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Resumo 
 
O presente estudo teve como objectivo verificar o nível de satisfação no trabalho, dos Agentes 
efectivos do Comando Regional da Praia, tendo como referencial a teoria dos dois factores de 
Frederick Herzberg. Dos 240 efectivos daquela organização, foram estudados 97, Agentes 
provenientes dos mais diversos Esquadras e funções, e os dados foram colectados mediante 
um questionário. 
Assim, o estudo foi dividido em cinco capítulos em que, no primeiro capítulo fez-se uma 
introdução geral, isto é, o enquadramento dos assuntos tratados, o segundo capítulo aborda 
sínteses dos resultados que foram obtidos por outros investigadores. Enquanto que o terceiro 
capítulo apresenta um estudo de caso na Polícia Nacional, com propósito de verificar o nível 
de satisfação no trabalho, dos Agentes efectivos do Comando Regional da Praia e no quarto 
capítulo, foram analisadas as dimensões do estudo, isto é, a variável trabalho, autonomia, 
relacionamento, autonomia e perspectiva. Dimensões estas foram também analisadas á luz do 
modelo teórico pré estabelecido (Teoria bifactorial de Frederick Herzberg). No último 
capítulo após a análise estatístico apropriado e mediante o teste estatístico Qui-Quadrado 
chegou-se à conclusão que há um elevado nível de satisfação dos Agentes do Comando 
Regional da Praia. Foram tecidas algumas recomendações que achamos pertinentes e 
limitações que este estudo acarreta consigo. 
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Capítulo 1: Introdução 
 
“Em nenhuma outra época na história das organizações, as pessoas com suas competências e 
talentos foram tão valorizadas como actualmente” Marquardt e Engel (1993, apud, Sant’anna 
et al: 2005).  
 
O estudo das pessoas constitui a unidade básica para o estudo das organizações e, 
principalmente da Gestão de Recursos Humanos. As pessoas como pessoas (dotadas de 
características próprias de personalidade e individualidade, aspirações, valores, atitudes, 
motivações e objectivos individuais) e as pessoas como recursos (dotadas de habilidades, 
capacidades, destrezas e conhecimentos necessários para a tarefa organizacional). 
 
A viabilidade humana é enorme, cada pessoa é um fenómeno multidimencional, sujeito às 
influências de uma enormidade de variáveis. O raio de diferenças em aptidões é grande e os 
padrões de comportamento aprendidos são diversos. As organizações não dispõem de dados ou 
meios para compreender os seus membros na sua total complexidade. (Chiavenato: 2002). 
 
A motivação, satisfação e insatisfação no trabalho têm sido alvo de estudos e pesquisas de 
teóricos das mais variadas correntes ao longo do século XX. Desde sempre tivemos como 
objectivo ao inscrevermos neste curso, a elaboração de uma pesquisa sobre a satisfação no 
trabalho dos Policiais do concelho da Praia. Trabalhando nós nesta organização há já algum 
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tempo, conhecemos razoavelmente esta problemática e porque naturalmente a informação e o 
contacto estarão mais disponíveis á conjugação dos factores facilidades do acesso á informação 
/ tempo disponível, levar-nos-ia a desenvolver um trabalho de investigação sobre esta questão 
na Policia Nacional, mais precisamente nas Esquadras Policiais do Comando Regional da Praia  
 
Investigar o grau da satisfação no trabalho dos policiais é ilustrar a importância do mesmo na 
organização, uma vez que, saber o que motiva, o que satisfaz os policiais, é descobrir o 
procedimento a ser adoptado com relação a eles, para que melhore seu desempenho 
profissional e por consequência, o desempenho organizacional. A teoria das organizações com 
as mais variadas escolas é um exemplo claro a busca por uma melhor inserção do homem na 
organização. 
 
 Pesquisar o grau da satisfação no trabalho, é em primeiro lugar acreditar na importância que a 
mesma tem como um dos caminhos indisponível ao desenvolvimento da organização em geral 
e individuo em particular. 
 
Esta pesquisa se propõe a investigação dos factores individuais, sociais e organizacionais que 
estão na origem do elevado grau de satisfação dos Agentes do Comando Regional da Praia. 
 
1 Organização da memória   
Este trabalho encontra-se dividido em cinco capítulos. Cada capítulo possui uma pequena 
introdução, que serve de enquadramento ao tema desenvolvido. 
O primeiro capítulo apresenta uma introdução geral, isto é, o enquadramento teórico dos 
assuntos tratados, definição do problema, pergunta de Partida, indicação dos objectivos e 
enumeração explícita das hipóteses teóricas, ou seja, questões empíricas que se pretende 
responder, justificativa / importância da escolha do tema, a referida metodologia bem como as 
revisões conceptuais das bibliografias pertinentes. 
O segundo capítulo aborda sínteses dos resultados que foram obtidos por outros 
investigadores, principalmente as diversas teorias sobre a satisfação no trabalho, que são 
considerados relevantes para o presente trabalho. 
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O terceiro capítulo apresenta um estudo de caso na Polícia de Ordem Pública, com propósito 
de verificar o nível de satisfação no trabalho, dos Agentes efectivos do Comando Regional da 
Praia. Neste capítulo cujo título se intitula caracterização da amostra, foi feita a caracterização 
geral da Polícia Nacional. A origem, natureza, o funcionamento, as atribuições e outros.  
No quarto capítulo, foram analisadas as dimensões do estudo, isto é, a variável trabalho, 
autonomia, relacionamento e perspectiva. Dimensões estas foram também analisadas á luz do 
modelo teórico pré estabelecido (Teoria bifactorial de Frederick Herzberg) 
O quinto e último capítulo fez-se a conclusão do trabalho, baseando no teste estatístico Qui-
Quadrado, onde foram aceites quatro das cinco hipóteses e rejeitada uma única hipótese. Foram 
tecidas algumas recomendações que achamos pertinentes e limitações que este estudo acarreta 
consigo. 
 
2 Enquadramento  
A Direcção Nacional da Polícia Nacional tem a sua sede na Cidade da Praia e é um órgão 
central da Policia Nacional (PN), ao qual compete dirigir, coordenar e fiscalizar as actividades 
de todos os seus órgãos e serviços entre os quais, a Direcção de Geral de Planeamento, 
Orçamento e Gestão, no qual se incluirá um núcleo de informática e de tecnologia de 
informação resultante da fusão das antigas direcções de logísticas, administração, financeiras e 
Recursos Humanos da POP e Guarda Fiscal.  
 
A Direcção Geral de Planeamento, Orçamento e Gestão é um serviço administrativo central da 
Direcção Nacional, encarregado dos assuntos de carácter técnico-administrativo da PN 
designadamente, o planeamento e gestão dos meios humanos e materiais, necessários ao 
equipamento e funcionamento das unidades orgânicas. Visa o apoio técnico da PN nos 
domínios de planeamento, da gestão dos recursos patrimoniais, logísticos, dos RH, das relações 
públicas, da documentação e difusão das leis e regulamentos. Ela é dirigida por um Director 
Geral (Subintendente da Polícia Nacional) e estrutura-se da seguinte maneira: 
• Direcção dos Recursos Humanos 
• Direcção de Finanças 
• Direcção de Logística 
• Direcção de Estudos e Planeamento 
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2.1 Problemática  
Há bem pouco tempo que os cidadãos sentem indefesos contra a vaga da criminalidade que 
assola a capital do país em que muitas pessoas foram vitimas. A Polícia Nacional tentou 
imediatamente combater aquela situação, mas segundo muitas pessoas é que, a grande verdade 
não conseguiu afugentar o mal da capital na altura. 
 
Mas hoje na Cidade da Praia, a cada chamada telefónica para o serviço de emergência 132, os 
elementos da Esquadra de Piquete da Policia Nacional tem 4 a 5 segundos para entrar em 
acção, prevenindo a cidade da garras de delinquentes juvenis e restituir a população o 
sentimento de segurança. Quais são os níveis de satisfação no trabalho dos Agentes do 
Comando Regional da Praia? 
Pergunta de partida:  
Quais são os níveis de satisfação no trabalho dos Agentes do Comando Regional da Praia? 
Objectivo geral: 
Investigar os factores de natureza individual, social e organizacional que estão na origem da 
satisfação no trabalho dos Agentes do Comando Regional da Praia? 
Objectivos específicos:  
? Analisar os factores que provocam satisfação e insatisfação nos recursos humanos do 
Comando Regional da Praia, segundo a teoria de Herzberg e, complementando com 
outras teorias;  
? Analisar a dinâmica do trabalho e suas influências nas promoções e progressões dos 
Agentes; 
? Identificar os factores de satisfação e insatisfação mais citados pelos Agentes do 
Comando Regional da Praia;  
? Identificar o tipo de formação que existe para os Agentes do Comando Regional da 
Praia;  
? Verificar o tipo de recompensa existente nas Esquadras do Comando Regional da Praia;   
? Identificar o grau de responsabilidade da função desempenhada pelos Agentes do 
Comando Regional da Praia; 
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2.2 Justificativa da escolha do tema  
Na Cidade da Praia hoje, é frequente ouvir-mos comentários a cerca da satisfação dos policiais 
na luta contra a delinquência. Segundo o que dizem, tal situação tem uma boa repercussão na 
imagem do país em geral e Polícia em particular.  
 
Muito embora tenham aumentado significativamente a segurança no país, a questão da 
satisfação no trabalho não tem merecido significativo interesse. Conhecer este fenómeno na 
Polícia Nacional, contribuirá não só para o seu conhecimento científico como também para a 
sua utilização prática num esforço de resolução de problemas individuais sociais e 
organizacionais.  
 
Esperamos que o contributo deste trabalho possa ser relevante no que se refere ao 
conhecimento teórico e aplicações organizacionais de natureza prática.  
 
Hipóteses: 
 
 Indutivas 
 
? O alto nível de satisfação no trabalho dos Agentes do Comando Regional da Praia; 
deve-se ao alto nível de escolaridade e boa remuneração;  
? Os Agentes do Comando Regional da Praia estão satisfeitos porque as progressões e 
promoções estão regularizadas; 
? Há um elevado grau de satisfação no trabalho dos Agentes do Comando Regional da 
Praia porque existe uma boa relação com as chefias; 
? Os Agentes do Comando Regional da Praia estão satisfeitos porque existe uma boa 
política de formação;  
? O alto nível de satisfação no trabalho dos Agentes do Comando Regional da Praia, 
deve-se ao grau de responsabilidade inerente á função e recursos (materiais, humanos e 
legais) dos mesmos. 
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Dedutivas 
 
? Os factores que estão associados a uma elevada satisfação no trabalho dos Agentes do 
Comando Regional da Praia são aqueles intrínsecos ao trabalho (factores motivadores), 
de acordo com a Teoria bifactorial de Herzberg.  
 
2.3 Metodologia 
Para elaboração deste trabalho foram utilizados tanto a metodologia quantitativa como a 
qualitativa. Esta Investigação visa compreender os principais factores que estão na origem do 
elevado nível de satisfação no trabalho dos Agentes do Comando Regional da Praia. Por este 
motivo a investigação foi realizada através de: 
a) Inquérito (informação dos actores),  
b) Análise documental, 
a) Na recolha de dados o instrumento metodológico utilizado foi um inquérito por questionário. 
O inquérito consiste em colocar a conjunto de inquiridos, geralmente representativo de uma 
população, uma série de perguntas relativas à sua situação social, às suas opiniões (…) sobre 
qualquer outro ponto que interessa o investigador (Quivy:1998). Escolhemos esta técnica 
porque nos permite comparar as respostas de todos os indivíduos.  
 
b) Este tipo de pesquisa visa a recolha de bibliografia relativamente ao processo metodológico 
e tema da investigação. Primeiramente procedeu-se à revisão bibliográfica que se prolongou até 
a escrita do presente documento. Esta revisão teve por finalidade aumentar o conhecimento 
sobre o tema, assim como a elaboração do projecto. Ainda foram feitos levantamentos de dados 
na própria instituição. 
 
A população que serve como base para este estudo: são os Agentes efectivos do Comando 
Regional da Praia que perfazem um total de 224. Todos eles fazem parte de uma lista, que 
neste caso considerado, inclui a sua totalidade, e os 97 policiais foram seleccionados 
aleatoriamente a partir do total. Dando assim a cada elemento da população uma igual 
probabilidade de ser seleccionada.  
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Colectas de dados. A colecta de dados foi realizada por meio de um inquérito por questionário, 
constituída na sua maioria por perguntas do tipo fechada. O questionário foi feita pelo 
pesquisador e dividido em três blocos, isto é: 
1) Perfil sócio cultural, para caracterizar os policiais quanto as variáveis sexo, idade, nível de 
escolaridade, estado civil, tempo de serviço, função.  
2) Perfil socio-económico foram apresentada várias questões sobre as variáveis: Trabalho 
(carga horária, turno de trabalho, reconhecimento, trabalho interessante, relação 
trabalho/habilidades e conhecimentos, relação gosto/função); Relacionamento 
(relacionamento com colegas, relacionamento com superiores, interesse da instituição pelo 
relacionamento, influência do relacionamento no trabalho); Salário (relação 
salário/actividades, relação salários prémios e benefícios/actividades desempenhadas, 
comparação salário recebido/salário pago por outros sectores, influência da remuneração no 
desempenho); Autonomia (liberdade de decisão no trabalho, relação 
responsabilidade/autonomia e supervisão); 
 
3) Perspectiva (desenvolvimento profissional, desenvolvimento pessoal, promoção e apoio ao 
estudo). 
O questionário foi aplicado no mês de Julho e todos os inqueridos foram devidamente 
informados quanto á finalidade do mesmo, para facilitar a adesão dos inqueridos. Assim no 
momento da sua aplicação ainda foram também dadas algumas orientações caso necessário.  
Quanto á validação fez-se, um pré teste com três Agentes o que nos remeteu para algumas 
alterações que achamos pertinentes. Alguns dos dados recolhidos das questões fechadas foram 
tratadas através de um programa estatístico apropriado (SPSS).  
No que concerne as variáveis em estudos são:  
Variável dependente – Satisfação  
Variáveis independentes – sexo, idade, função, estado civil, tempo de serviço, trabalho, salário, 
relacionamento, grau de responsabilidade, nível escolaridade, autonomia e perspectiva. 
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3 Revisão bibliográfica 
A revisão bibliográfica deve-se as principais leituras, baseando na selecção bibliográfica 
especializada, sobretudo no que se refere ao método e tema preconizado. Como sabemos, são 
inúmeras as definições existentes do conceito de satisfação no trabalho, sendo, contudo, 
possível categorizá-las segundo perspectivas distintas. Por um lado temos autores de que as 
definem como sentimento ou respostas afectivas e por outro lado referem-na como estado 
emocional (Locke, 1976; Crites, 1969; Muller e McCloskey, 1990;Munchinsky, 1993; 
Newstron e Davis, 1993, apud Ferreira J. M & Neves José).  
 
Na opinião de Francés (1978), o estudo da satisfação não é um núcleo de interesse sem 
aplicação prática possível. Estas podem ser de uma maior ou menor generalidade. Ao nível 
mais vasto, a descoberta de um mecanismo preponderante, mas sem dúvida não único, sobre o 
qual a satisfação assenta (a valorização pessoal através do trabalho) tem implicações de que 
algumas foram já postas em práticas pelas instâncias diferentes. (…) Dizer que a satisfação no 
trabalho tem numerosos paralelismos fisiológicos e psicológicos fora da vida do trabalho, não 
significa sempre que uma seja a causa da outra. Em alguns estudos têm-se estabelecido certas 
correlações entre atitudes positivas ou negativas para com o agregado familiar, com a imagem 
pessoal, com a vida por um lado e a satisfação por outro. É evidente que um optimismo ou um 
pessimismo em geral pode, entre os trabalhadores, afectar um conjunto das suas atitudes sem 
que se possa dizer que umas estão na origem das outras (…) A satisfação ou insatisfação no 
trabalho podem ser um caso particular de atitudes gerais em relação a numerosos outras 
questões ou aspectos de vida. Um factor geral de insatisfação – satisfação, pode explicar em 
parte as diferenças individuais de atitudes para com empregos. 
 
Para Frederick Herzberg, as pessoas têm duas categorias diferentes de necessidades, 
essencialmente independentes entre si e que influenciam o trabalho de maneira diferente. São 
eles, os factores motivadores e os de higiene ou manutenção. Os factores motivadores, relativos 
ao trabalho em si (factores intrínsecos ao trabalho), são mais eficazes, motivando as pessoas 
para um desempenho e estão ligadas a realização pessoal, o trabalho em si, a responsabilidade a 
progressão e o reconhecimento pessoal. Os factores de higiene descrevem o ambiente das 
pessoas (factores extrínsecos ao trabalho) e têm função primária de prevenir a insatisfação no 
trabalho e estão relacionados com supervisão, as políticas e os procedimentos, as relações 
interpessoais, as condições de trabalho, o salário. Este chamou de factores de contexto. 
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Para alguns teóricos, as investigações que estudaram os efeitos das recompensas e dos níveis 
salariais sobre a satisfação no trabalho mostram correlações relativamente baixas entre as duas 
variáveis. Spector (1997, apud Ferreira, Neves & Caetano 2001) afirma que não será tanto um 
salário que contribui para a satisfação no trabalho, mas antes a justiça percebida relativamente 
à sua distribuição pelos colaboradores. 
 
Conforme Bedeian, Burke e Moffett (1992 apud Ferreira, Neves & Caetano 2001), o conflito 
trabalho família é um dos factores que foi estudado enquanto determinante da satisfação no 
trabalho, isto é revela frequentemente correlações significativas, não só devido à colisão das 
exigências do contexto familiar com as do trabalho, mas também pelos efeitos deste na vida 
familiar.  
 
Segundo Silva (2001), muitos autores definem motivo como sendo uma necessidade actuando 
sobre o intelecto o que leva a pessoa a agir. Partindo desse principio, afirmam que a motivação 
é uma tomada de direcção para a acção e origina-se um motivo, sendo assim a satisfação acorre 
com o atendimento ou eliminação de uma necessidade.  
 
De acordo com Levy-Leboyer (1994, apud, Silva, 2001), a motivação significa a vontade de 
realizar um trabalho ou alcançar um objectivo para qual é necessário manter um esforço até que 
o objectivo seja atingido. Assim, de acordo com este autor, a motivação está sempre 
relacionada com o alcance dos objectivos. Um objectivo ou recompensa poderá envolver um 
objectivo externo.  
 
Ainda sugere Silva (idem), que os conceitos de motivação e satisfação no trabalho mesmo 
sendo genéricos não desprezam a especificidade de cada ser humano. Assim no estudo da 
motivação e da satisfação deve-se levar em consideração os aspectos de diferenças individuais 
e culturais quando da escolha de acção que direcciona o comportamento até à satisfação. 
 
Na opinião de Davis e Mewstrom (apud Silva: 2001), cada indivíduo tem tendência a 
desenvolver certas forças motivacionais como produto do ambiente cultural no qual se vive 
afectando a maneira pela qual as pessoas percebem o seu trabalho e encaram as suas vidas. 
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Trabalhadores motivados e satisfeitos contribuem para melhorar a qualidade dos produtos e dos 
serviços, dar maior eficiência e melhor serviço aos clientes (Donnelly:2001).  
 
Inúmeros estudos têm mostrado uma relação entre algumas variáveis demográficas e a 
satisfação no trabalho, a idade a instrução e a carreira são variáveis pragmáticos dessas 
relações. White & Spensar (1987 apud Ferreira, Neves & Caetano 2001) salientam que apesar 
de da idade se relacionar com a satisfação no trabalho, fá-lo de forma indirecta, alicerçadas em 
variáveis distintas.  
 
 Para Bergamini (1982). O termo motivação é geralmente empregado como sinonimo de forças 
psicológicas, instintos, desejos, impulsos necessidades, vontade, intenção. Todos esses termos 
têm em comum a conotação de movimento ou acção. Na verdade ao estudar o comportamento 
humano, descobre-se que uma certa força impele as pessoas a agir, seja no sentido de buscar ou 
de fugir de determinadas situações. Ainda afirma que “o movimento é uma reacção que surge e 
que perdura enquanto um reforço positivo está presente, e que semelhantemente desaparece 
quando tal tipo de recompensa não é oferecida, ou em lugar se oferece aos sujeitos reforçadores 
negativos, isto é, punições. 
 
Cada pessoa caracteriza-se por um perfil motivacional próprio, sendo a motivação algo interno 
a cada ser humano, não sendo possível se estar plenamente satisfeito, pois sempre surgirá uma 
necessidade que organizará e dirigirá novas condutas motivacionais. Partindo de um outro 
ponto de vista, Locke (apud Bergamini & Coda: 1982) afirma que “a satisfação no trabalho é 
um estado de prazer emocional resultante da avaliação que um profissional faz sobre até que 
ponto o seu trabalho apresenta a capacidade de facilitar ou permitir o atendimento de seus 
objectivos e valores. 
    
De acordo com Minicucci (1983), a motivação é o que leva a pessoa na direcção de um 
objectivo. Assim, de acordo com esses autores, a motivação está sempre relacionada a 
possibilidade de alcance dos objectivos. Ou seja, à medida que a possibilidade aumenta ou 
diminui, proporcionalmente ocorre o mesmo com a motivação. Neste sentido, um conceito 
elaborado por Murray (1971) consegue sintetizar, de certas forma, a questão do objectivo e sua 
influência para a motivação quando afirma que “... Há acordo geral em que um motivo é um 
factor interno que dá início, dirige e integra o comportamento de uma pessoa”.  
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Para ele, por um lado, um motivo divide-se em duas partes: impulso e objectivo. Impulso é um 
processo interno que incita uma pessoa à acção, e pode ser influenciado pelo ambiente externo 
(por exemplo, temperatura), mas é interno. 
 
 Por outro, o objectivo apresenta um certo efeito redutor ou saciante sobre o incitamento 
interno. Um objectivo ou recompensa poderá envolver um objectivo externo, como o alimento, 
mas o processo de cessação do impulso é, em si mesmo, interno.    
 
Outras teorias apontam a questão da satisfação como algo que surge mediante comparações 
feitas pelos funcionários, é o caso do modelo da equidade de J. Stacy Adams (apud Ferreira J. 
M, Neves José & Caetano 2001). Segundo ele, a satisfação dos funcionários é fruto da justiça 
percebida por estes, quando fazem comparações entre os esforços demandados no trabalho 
(educação, tempo de casa, desempenho) e as recompensas recebidas (pagamento real, 
benefícios, e recompensas psicológicas e sociais), ao mesmo tempo que fazem comparações 
com outras pessoas que servem como referências.  
 
Neste modelo o sistema de recompensa engloba os níveis sociais, económicos e psicológicos.  
Conforme Chiavenato (1982) a teoria da expectação diz que o dinheiro pode motivar não 
apenas desempenho, como também companheirismo e dedicação.  
 
Lawler III (apud Chiavenato:2002) verificou que o dinheiro tem apresentado pouca potência 
motivacional em virtude da sua incorrecta aplicação. A relação entre dinheiro e desempenho é 
devida a uma infinidade de razões, de onde se destacam as seguintes: aumentos salariais 
periódicos e modestos dão a impressão de que os ganhos são independentes do desempenho; 
não se fazem muitas distinções nas avaliações de desempenho; a política salarial das 
organizações está atrelada a políticas governamentais que procuram regulamentar salários a fim 
de combater a inflação. 
 
As conclusões de Lawler III são: 
1. as pessoas desejam dinheiro porque este permite não só a satisfação das necessidades 
fisiológicas e de segurança, como também as sociais, de estima e auto-realização. O 
dinheiro é um meio e não um fim. 
2. as pessoas crêem que o desempenho é, ao mesmo tempo, possível e necessário para ter 
mais dinheiro. 
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Em conclusão, desde que as pessoas acreditem que há ligação entre diferenças de remuneração 
e de desempenho, o dinheiro poderá ser um excelente motivador. 
 
Para Chiavenato (1982), O comportamento não é espontâneo nem isento de finalidade: há 
sempre um objectivo implícito ou explícito.  
 
Motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que 
dá origem a uma propensão e um comportamento específico. Este impulso à acção pode ser 
provocado por um estímulo externo ou gerado internamente nos processos mentais do 
indivíduo. Neste aspecto, a motivação está relacionada com o sistema de cognição do indivíduo  
 
Mas, ao perguntar-se o motivo porque age daquela forma, está-se a entrar na questão da 
motivação. A resposta relativa à motivação é dada em termos de forças activas e 
impulsionadoras, traduzidas em palavras de “desejo” e “receio”; o indivíduo deseja poder, 
status, receia o ostracismo social e ameaças à sua auto-estima. Embora os padrões de 
comportamento variem profusamente, o processo do qual resultam é, basicamente, igual para 
todos. Existem três premissas que dinamizam o comportamento:  
1. o comportamento é causado (existe uma causalidade): hereditariedade/meio influem no 
comportamento que é causado por estímulos internos ou externos. 
2. o comportamento é motivado (não é causal nem aleatório): há sempre uma finalidade, 
sendo orientado e dirigido para algum objectivo. 
3. o comportamento é orientado para objectivos: existe sempre um “impulso”, um 
“desejo”, uma “necessidade”, uma “tendência”… 
A motivação depende de três variáveis: da percepção do estímulo (que varia conforme a pessoa 
e o tempo); das necessidades (que também variam); e da cognição de cada um. 
 
De acordo com Chiavenato (idem), O ciclo motivacional começa com o surgimento de uma 
necessidade. A necessidade é uma força dinâmica e persistente que provoca o comportamento. 
Sempre que surge uma necessidade esta rompe o estado de equilíbrio do organismo, causando 
um estado de tensão, insatisfação, desconforto e desequilíbrio. Este estado leva o indivíduo a 
um comportamento ou acção. Se for eficaz, encontrará a satisfação da necessidade. Satisfeita a 
necessidade, o organismo volta ao estado de equilíbrio anterior. 
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Á medida que o ciclo se repete com a aprendizagem e a repetição (reforço), os comportamentos 
tornam-se gradativamente mais eficazes na satisfação de certas necessidades. 
 
Acrescenta ainda que no ciclo motivacional, a necessidade nem sempre pode ser satisfeita. 
Pode ser frustrada ou compensada, ou seja transferida para outro objecto, pessoa ou situação 
(ex. o motivo de uma promoção para um cargo superior pode ser compensado por um aumento 
de salário). No caso da frustração, a tensão provocada pelo surgimento da necessidade encontra 
uma barreira ou obstáculo para a sua liberação. Não encontrando saída normal, a tensão 
represada procura um meio indirecto por via psicológica: agressividade, descontentamento, 
tensão emocional, apatia, etc; ou por via fisiológica: tensão nervosa, insónia, repercussões 
cardíacas ou digestivas, etc. 
 
A satisfação de algumas necessidades é temporal e passageira, ou seja, a motivação é cíclica: o 
comportamento é um processo contínuo de resolução de problemas e satisfação de 
necessidades. 
 
Na perspectiva de alguns autores existem uma relação de intercâmbio entre pessoas e 
organizações. As pessoas formam uma organização, porque esperam que a sua participação 
satisfaça algumas necessidades pessoais. Para obter essas satisfações, estão dispostas a incorrer 
em certos custos ou fazer certos investimentos e esforços, pois esperam que a satisfação das 
suas necessidades pessoais sejam maiores do que os custos avaliando as satisfações esperadas 
através dos seus sistemas de valores. 
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Capítulo 2: Análise da Literatura 
O capítulo em epígrafe aborda sínteses dos resultados que foram obtidos por outros 
investigadores e que são considerados relevantes para o presente trabalho. Também define as 
palavras-chave do presente trabalho.  
1 Definição de palavras-chave  
SATISFAÇÃO – Reacções afectivas relacionadas com a actividade profissional e que podem 
der devidas ao prazer ligado á própria actividade ou ligadas aos papeis representados na vida 
profissional ou ainda, ao valor atribuído por cada um ao que recebe em troca do seu trabalho. 
Mais precisamente, a satisfação sentida resulta de uma comparação implícita entre o que o 
trabalho dá ao indivíduo e o que este espera retirar dele. As fontes de satisfação variam, pois 
segundo os indivíduos. As consequências comportamentais da satisfação continuam em 
discussão. Léboyer (Apud Doran, & Parot : 2001). 
 
TRABALHO – Trata-se da parte de um projecto concebido idealmente até encarnar-se em 
resultado prático-material que expressa objectivamente a subjectividade do produtor. Realça 
ainda que, o trabalho tem dupla natureza: Actividade material, voltada para a realização de um 
produto necessário aos homens, e que envolve instrumentos e procedimentos. Esta natureza do 
trabalho pode ser chamada de trabalho concreto, expresso através do processo de trabalho e 
Modo de transformação desta actividade em mercadoria, voltada para realização dos interesses 
do capital, enfim, o modo como o trabalho é explorado. Esta natureza do trabalho pode ser 
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chamada de trabalho abstracto, expresso através do tempo comprado pelo capital do 
trabalhador. (Marx apud Gleitman, Fridlund & Reisberg: 2003) 
 
ATITUDE – são combinações de crenças, sentimentos ou avaliações justas a uma 
predisposição para agir em consonância. As atitudes podem ser medidas de varias maneiras. Os 
métodos mais amplamente utilizados envolvem alguma forma de auto-descrição... (Gleitman, 
Fridlund & Reisberg: 2003) 
 
MOTIVAÇÃO – os motivos podem ser entendidos como Tentativas de auto regulação; 
incluem a manutenção da temperatura, a sede, fome que derivam do esforço do organismo para 
satisfazer determinadas necessidades. Outros motivos. Tentativa de auto preservação em 
resposta as ameaça como as manifestações energéticas que acompanham as emoções de medo e 
de cólera. Outro ainda pode ser vista como a necessidade de dormir, por vezes, atribuídos a 
esforços restauradoras. Existem motivos inatos – que nada mais é de que os objectivos 
biológicos que temos de alcançar para sobrevivermos. (Gleitman, Fridlund & Reisberg: 2003) 
 
AGENTES – dentro da Polícia tratam-se da classe inicial em que ingressam os aprovados no 
curso de formação de agentes. 
 
POLICIA NACIONAL – A Polícia Nacional de Cabo-verdiana, abreviadamente designada 
por PN é uma instituição de natureza civil, profissional e apartidária. Tem a sua sede principal 
na Cidade da Praia, ilha de Santiago, podendo dispor de estruturas desconcentradas em 
qualquer parte do território nacional. E ainda goza de autonomia administrativa e financeira. 
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2 Modelo teórico 
 
Várias teorias foram elaboradas visando explicar como proporcionar a satisfação do homem em 
seu ambiente de trabalho.  
 
Alcobia refere à algumas dessas teorias ou modelos que contribuíram para a explicação da 
satisfação no trabalho tais como a teoria dos factores higiénicos e motivacionais, o modelo das 
características da função, a teoria da adaptação ao trabalho, a teoria da discrepância, o modelo 
da satisfação de facetas; a teoria do grupo referência social, a teoria do processamento social da 
informação, a teoria dos eventos situações e o modelo dinâmico da satisfação no trabalho.  
 
Neste trabalho é utilizado a teoria dos factores higiénicos e motivacionais também conhecida 
como abordagem bifactorial ou de dois factores desenvolvida por Frederick Herzberg. 
 
Este modelo teórico proposto por Herzberg surgiu em total contradição com a tradicional teoria 
uni factorial da satisfação, segundo o qual, um qualquer factor poderia ser simultaneamente a 
fonte de satisfação e de descontentamento profissional (Chiavenato:2002) 
 
A teoria de Herzberg baseou-se no estudo desenvolvido em 1959 com 200 engenheiros e 
contabilistas sobre a satisfação das necessidades e o seu impacto na motivação dos mesmos aos 
quais foi pedido que relatassem momentos em que se sentiram excepcionalmente bem e 
excepcionalmente mal na sua profissão. De acordo com Jesus (apud Silva:2001) na análise das 
respostas diferentes o autor contactou que quando os sujeitos referiam a factores de satisfação 
esboçavam respostas diferentes daqueles que forneciam quando referiam a factores de 
insatisfação. 
 
Com base neste estudo Herzberg formulou a teoria dos dois factores a qual postula que as 
pessoas possuem dois grupos de necessidades independentes:  
 
? Necessidades contextuais ou factores higiénicos;  
? Necessidades motivadoras ou factores motivacionais. 
 
De acordo com Chiavenato (2002) os factores higiénicos referem-se às condições que rodeiam 
a pessoas enquanto trabalha, englobando as condições físicas e ambientais do trabalho, o 
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salário, os benefícios sócias, as politicas da organização, os estilos de liderança recebido, clima 
e relações entre a direcção e os empregados, regulamentos internos, oportunidades de 
crescimento, relacionamento com os colegas entre outros. Correspondem ao contexto do 
trabalho. Segundo Chiavenato (idem) os factores higiénicos correspondem ao contexto do 
trabalho, às condições externas ao indivíduo. Quando são excelentes eles apenas evitam a 
insatisfação, uma vez que a sua influência sobre o comportamento não consegue elevar 
substancial e duradouramente a satisfação das pessoas. Porém, quando precários provocam a 
insatisfação. (Chiavenato 2002) 
 
Os factores motivacionais referem-se ao conteúdo do cargo, às tarefas e às actividades 
relacionadas com o cargo em si produzem um efeito duradouro de satisfação e de aumento de 
produtividade em níveis de excelência. Esses factores quando são óptimas elevam 
substancialmente a satisfação das pessoas. Quando são raras provocam a ausência de 
satisfação. Agrupam factores como a realização, o reconhecimento, o trabalho em si, a 
possibilidade de crescimento e desenvolvimento na carreira, os quais obedecem a uma 
dinâmica de crescimento que conduz à satisfação a longo prazo.  
 
Nesta teoria “a ideia de que senão é satisfatório, então é insatisfatório não pode ser tida como 
verdadeira na análise dos comportamento dos sujeitos em contexto laboral” (Herzberg, 1989, 
apud Silva 2001). Segundo alguns autores, o estudo de Herzberg sugere que oposto da 
satisfação não é insatisfação, mas sim a ‘não satisfação’.  
 
De acordo com Alcobia (2001) em consequência desta investigação, Herzberg definiu a 
satisfação no trabalho de acordo com um conjunto de variáveis relacionadas com trabalho, 
porém não considerando como parte de um contínuo que vai de muito satisfeito a muito 
insatisfeito. Os factores motivacionais contribuem para existência ou não da satisfação no 
trabalho e os factores higiénicos produzem insatisfação.   
 
 Algumas críticas ao trabalho de Herzberg são úteis neste momento. A sua elaboração, a partir 
da pesquisa feita, tem bastante valor e avançou o campo da psicologia das instituições. A 
evidência empírica de que a satisfação e insatisfação não são extremos de uma mesma variável 
e sim variáveis distintas representa um primeiro avanço produzido na década dos anos 50, após 
muito tempo de estagnação. Porém, as suas sugestões surgem como ténues, no sentido de que 
não conseguem resolver o emaranhado económico, social e político no qual se inserem, 
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profundamente, as instituições, empresas de negócios, nas sociedades contemporâneas. A sua 
equação caminha muito no sentido de sua própria formação de psicólogo, ao, por exemplo, 
recomendar programas de saúde mental.     
 
3  O comportamento humano nas organizações
“Embora nossa intenção seja visualizar as pessoas como recursos, isto é, como portadores de 
habilidades, capacidades, conhecimentos, motivação de trabalho, comunicabilidade etc., nunca 
se deve esquecer que as pessoas são pessoas, isto é, portadores de características de 
personalidade, expectativas, objectivos pessoais, histórias particulares etc. Convém, portanto, 
salientar algumas características genéricas das pessoas como pessoas, pois isso melhorará nossa 
compreensão do comportamento humano nas organizações”1  
Segundo Lyman W. Porter, Edward E. Lawler III e J. Richard Hackman (apud Chiavenato: 
2002), o comportamento das pessoas apresenta, em síntese, as seguintes características: 
I. O homem é pró-activo. O comportamento das pessoas é orientado para a satisfação das 
suas necessidades pessoais e para o alcance dos seus objectivos e aspirações. Por isso, 
reagem e respondem a seu ambiente, seja no trabalho ou fora da organização. As 
pessoas podem tanto resistir ou colaborar com as políticas e os procedimentos da 
organização, dependendo das estratégias de lideranças adoptadas por algum supervisor. 
De modo geral, o comportamento nas organizações é determinado pelas práticas 
organizacionais como pelo comportamento pró-activo orientados para objectivos 
pessoais) dos participantes da organização. 
II. O homem é social. A participação em organizações é muito importante na vida das 
pessoas, porque as conduz ao desenvolvimento com outras pessoas em grupos ou em 
organizações. Nos grupos ou nas organizações, os indivíduos procuram manter sua 
identidade e seu bem-estar psicológico. Muitas vezes, usam seus relacionamentos com 
outras pessoas para obter informação sobre si mesmo e o ambiente em que vivem. Os 
dados obtidos constituem uma “realidade social” para o grupo e para os indivíduos que 
nela se baseiam para testar e comprar suas próprias capacidades, ideias e concepções, 
no sentido de aumentar seu auto compreensão. Aliás, as relações sociais, mais de que 
qualquer outro factor isolado, determinam a natureza do auto conceito das pessoas. 
                                                 
1 Chiavenato Idalberto, Recursos Humanos (São Paulo, Atlas, 1983).  
Satisfação no Trabalho: o caso dos Agentes do Comando Regional da Praia  
 
 31
III. O homem tem diferentes necessidades. Os seres humanos são motivados por grande 
diversidade de necessidades. Um factor pode motivar o comportamento de uma pessoa 
hoje e pode não ter potência suficiente para determinar seu comportamento no dia 
seguinte. Por outro lado, o comportamento das pessoas é simultaneamente influenciado 
por um grande número de necessidades, que apresentam valências e quantidades 
diferentes. 
IV. O homem percebe e avalia. A experiência do indivíduo com seu ambiente é um 
processo activo porque selecciona os dados dos diferentes aspectos do ambiente, 
avalia-os em termos de suas próprias experiências passadas, em função daquilo que 
está experimentando em termos de seus próprios necessidades e valores. 
V. O homem pensa e escolhe. O comportamento humano é propositada, pró-activo e 
cognitivamente activo. E pode ser analisado em termos de planos comportamentais que 
escolhe, desenvolve e executa para lidar com os estímulos com que se defronta e para 
alcançar seus objectivos pessoais. 
VI. O homem é limitado em termos de capacidade de respostas. O homem tem uma 
limitada capacidade para desempenhar de acordo com o que pretende ou ambiciona. As 
pessoas não são capazes de se comportar de todas as formas, pois suas características 
pessoais são limitadas e restritas. As diferenças individuais fazem com que as pessoas 
variem consideravelmente em seus comportamentos. A capacidade de resposta é 
função das aptidões (inatas) e da aprendizagem (aquisição). Tanto a capacidade mental 
como a física estão sujeitas a severas limitações.  
Em função dessas características do comportamento, avulta o conceito de homem complexo. 
Para Schein (apud Chiavenato 2002) propõe a concepção de Homem Complexo, baseada nas 
seguintes justificativas:  
i. O homem é variável, tem muitas motivações dispostas numa hierarquia de importância; 
ii. É capaz de assimilar novas motivações através das suas experiências organizativas;  
iii. Em diferentes direcções ou organizações as motivações podem divergir; 
iv. Implica-se produtivamente na base de muitos tipos de motivações; sua satisfação última 
e a eficácia da organização dependem só em parte da natureza da sua motivação;  
v. Pode responder a tipos diferentes de estratégias directivas, dependendo das suas 
motivações e capacidades e da natureza da tarefa que realiza. 
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No sistema particular da personalidade individual, o padrão de valores, de percepções e 
motivações, é o resultado da interacção das características biológicas do indivíduo com a 
experiência de desenvolvimento que acumula desde a infância até à vida adulta. A grande 
variabilidade de experiências faz com que cada sistema individual se desenvolva 
diferentemente. Também os problemas que aparecem variam infinitamente. Cada sistema 
individual é único e complexo. 
 
4 A cultura organizacional  
De acordo com Thévenet (apud Camara, Guerra & Rodrigues: 2001) a cultura da empresa 
mostra-nos um estado de espírito dos homens na organização – actua-se sobre os problemas da 
organização com os utensílios e maneira de pensar adaptados à época. Não há muito tempo, a 
empresa era vista por critério exclusivamente económicos. 
 
 Reconhecer a empresa como uma realidade social coexistente com a económica é o primeiro 
passa para uma nova política de relações humanas, de organização e métodos de produção, de 
repartição de responsabilidades e de expressão do pessoal. Verificou-se depois que cada 
conjunto de homens dispõe de uma herança, de um meio próprio, de um trabalho e de uma 
ambição. Cada conjunto de homens tem uma cultura própria.   
 
Deste modo não é possível compreender a eficácia de uma organização através de uma mera 
análise superficial, desprovida de uma relação intrínseca com a cultura. Aliás, para alguns 
autores o papel da cultura como factor essencial para o êxito da empresa. Por outro lado, a 
concorrência desmedida em termos internos e externos, a ética de trabalho que domina esta 
época (melhoria das condições de trabalho, satisfação no trabalho, responsabilidade social), a 
evolução da cultura das empresas na sequência dos choques petrolíferos, e, consequentemente, 
o desenvolvimento das teorias do desenvolvimento organizacional são pontos de partida para o 
aparecimento desta abordagem cultural. 
Para além disso, existem outros aspectos que contribuem para perfeito entendimento da 
importância e necessidade de uma aproximação cultural na organização. 
 
Para Donnadieu (apud, Camara, Guerra & Rodrigues: 2001) o homem deixa a situação de 
agente e passa a situação de actor social. A cultura torna-se um meio para orientar as escolhas 
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individuais e colectivas do homem no trabalho: é um sistema de auto controlo e de 
reconhecimento mútuo. Tudo isto assenta numa interiorização das normas e valores da 
organização por parte dos actores. Reto e Lopes (apud idem) acrescentam que a ideia de que os 
indivíduos nas organizações, ao adaptarem-se ás normas e valores existentes, «produzem 
simultaneamente as condições de aprendizagem de novas normas e valores».  
Com a desagregação dos grupos tradicionais, a empresa surge então, ao longo da família e da 
escola, como ponto-chave de socialização. É na cultura da organização e no grupo que ela 
forma, que o indivíduo vai reforçar a sua identidade social, contrapondo-a aos grupos externos.  
 
5 As organizações e o seu meio ambiente  
Segundo Ferreira J. M, Neves José & Caetano (2001), o ambiente é tudo o que rodeia uma 
organização, o contexto onde esta se insere. Tal contexto pode ser genérico e comum a todas as 
organizações – legislação, política, economia, demografia, cultura, ou ser específico de cada 
organização – fornecedores, clientes, concorrentes, entidades reguladoras. Cada um destes 
ambientes confronta a organização em termos de ameaças ou de oportunidades, gerando 
incerteza, a qual afecta o funcionamento organizacional.  
A estrutura e funcionamento de uma organização serão diferente, consoante o seu meio 
ambiente – mercado, fornecedores, clientes ou seja homogéneos ou heterogéneo. Iguais 
implicações apresentam características ambientais como dinamismo (muitas mudanças e 
muitas vezes caracterizadas pela instabilidade e pela turbulência), ou como estabilidade 
(poucas mudanças, lentas e previsíveis). Quando maior a incerteza originada pelo meio, mais a 
estrutura tem de ser capaz de absorver tal incerteza, através de elevada diferenciação, 
planeamento contingente e descentralização das decisões. Num contexto de maior estabilidade, 
estruturas com menor diferenciação e possíveis de considerável planeamento e formalização, 
revelam-se como mais adequadas. 
De acordo com as considerações tecidas pelo Burns e Stalker (1961 apud idem, ibidem), os 
quais em função de diferenciação dos métodos e processos de funcionamentos encontrados, 
classificaram as organizações em dois conjuntos: as organizações mecânicas e as orgânicas. As 
primeiras, mais apropriadas para ambientes estáveis, caracterizam-se por uma minuciosa 
divisão do trabalho e definição das funções, pela centralização das decisões, comunicação 
descendente e hierárquica, pequena amplitude de controlo e forte confiança nas regras e nos 
procedimentos. As segundas, mais apropriadas para ambientes instáveis e exigindo grande 
Satisfação no Trabalho: o caso dos Agentes do Comando Regional da Praia  
 
 34
inovação, caracterizam-se por estruturas flexíveis, cargos continuamente redefinidos e 
polivalência de funções, descentralização das decisões, grande amplitude de controlo e forte 
confiança nas interacções pessoais e interdependência funcionais.  
Ainda para Ferreira J. M, Neves José & Caetano (2001), outros autores que igualmente 
estudaram a relação existente entre ambiente e estrutura foram Lawrence e Lorsch (1967). 
Preocupados com as características a apresentar pelas organizações, para com êxito 
enfrentarem as diversificadas condições ambientais, estudaram dez organizações, inseridas em 
sectores de actividade diferentes – plásticos, alimentos e embalagens e confrontadas com 
ambientes diversificados. 
Maior competitividade, maior inovação e grande desenvolvimento de produtos novos na 
industria dos plásticos, e maior estabilidade e menores exigências de inovação em termos de 
processos de produtos nas restantes indústrias – mais acentuado na indústria de embalagens. A 
conclusão foi a de que os critérios organizacionais básicos são a diferenciação e a integração.   
                         
6 As escolas e as teorias  
Desde muito cedo preocuparam-se com a satisfação do homem no seu mundo laboral. Não 
obstante as várias décadas de estudos, as opiniões são controvérsias, ou seja não existe um 
consenso quanto á definição concreta do conceito de satisfação no trabalho e como ela ocorre. 
Alguns autores referem à satisfação enquanto um estado emocional, sentimentos ou respostas 
afectivas, outros definem o conceito de satisfação no trabalho como uma atitude generalizada 
em relação ao trabalho. Assim passamos a analisar algumas escolas e teorias que preocuparam 
com a explicação deste conceito.  
 
6.1 Teoria dos eventos situacionais  
De acordo com a teoria dos eventos situacionais Quarstein, McAfee & Glasman (apud Ferreira, 
Neves & Caetano 2001). A satisfação no trabalho resulta de dois factores, isto é, as 
características situacionais, e os eventos situacionais.  
 
As características situacionais dizem respeito a dimensões do trabalho, que podem ser 
analisados pelos indivíduos antes mesmo que este aceite desempenhar a função (por exemplo, o 
salário, as oportunidades do desenvolvimento pessoal as condições do trabalho, as políticas das 
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empresas). Quantos aos eventos situacionais, este verificam-se uma vez iniciados o 
desempenho da função. Neste sentido, o indivíduo pode encontrar ao longo do seu trabalho, 
situações que lhe são favoráveis e outras, ao invés, desfavoráveis. A título de exemplo a 
existência de uma certa autonomia no desempenho da função pode ser avaliado pelo indivíduo 
como uma situação positiva do trabalho; em contrapartida, o facto de ter de sair, por sistema, 
depois do horário previsto do trabalho, pode contribuir para uma apreciação negativa da 
função. 
 
Ao desenvolver a sua teoria Quarstein et al (idem) preocuparam-se em saber por que razão 
alguns indivíduos que desempenham funções com características fundamentalmente favoráveis 
(por exemplo um salário adequado, perspectiva de promoção) manifestam uma satisfação no 
trabalho diminuta, e por que esta razão outros, com características de trabalho semelhante, 
revelam níveis de satisfação diferenciados  
 
Procuraram, de igual modo, perceber por que varia o nível de satisfação ao longo do tempo, 
apesar de se manterem as mesmas características do trabalho. 
 
Ora, ao basear a teorias nas características de função e nos eventos situacionais, os autores 
acabam por se clarecer algumas dessas questões. De facto as características do trabalho são de 
fácil categorização e, por norma, são duradouras e apresentam significativa estabilidade; em 
contrapartida, os eventos situacionais são as próprias décadas situação, e mostraram um 
carácter claramente transitório. Por outro lado, de acordo com os autores, o indivíduo tem 
alguma facilidade em controlar as respostas emocionais que resultam das características do 
trabalho, mas revela dificuldades no controlo dessas respostas aos eventos situações, sobretudo 
pela especificidade que caracteriza cada um desses eventos. Com efeito, ficaria percebida que 
se verifica ao nível de satisfação dos indivíduos, resultando esta, fundamentalmente, de um 
acumular de respostas – endividamento controladas – a eventos situacionais, não obstante 
permaneceram características do trabalho algo semelhante. 
 
Em suma, a satisfação no trabalho é o resultado das respostas emocionais à situação perante a 
qual o indivíduo se encontra. 
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6.2 Teoria bifactorial de Herzberg 
Segundo Camara, Guerra & Rodrigues (2001), a teoria de Herzberg vem na sequência da teoria 
de Maslow e apresenta dois factores: os factores higiénicos, que têm a ver com contexto de 
trabalho e os factores motivadores, que têm a ver com o conteúdo do trabalho.  
Para Herzberg os factores higiénicos são: a segurança, o estatuto, as relações com os 
subordinados, a vida pessoal, as relações com o grupo, o salário, as condições do trabalho, as 
relações com os superiores, a supervisão e a política geral da empresa. Os factores motivadores 
que contribuem para a satisfação são o crescimento, a responsabilidade, o trabalho em si, o 
reconhecimento e a realização. 
Os factores higiénicos estão relacionados com a insatisfação no trabalho e os factores 
motivadores estão relacionadas com a satisfação. Assim, a presença de factores higiénicos é 
uma expectativa normal do trabalhador, não gerando, por isso, satisfação. É a sua ausência que 
conduz à insatisfação. 
Desta forma, para motivar e satisfazer os trabalhadores é necessário actuar ao nível dos factores 
motivadores. Herzberg vem reforçar a ideia de que a ausência de bem-estar nas relações com os 
pares, superiores ou subordinados é indutora de insatisfação, bem como evidencia a 
necessidade do reconhecimento, da identificação com o conteúdo do trabalho, da 
responsabilização, como meio de motivar e, assim, incrementar a produtividade nas 
organizações.   
 
                                                                                                                                                         
Figura 1 Factores higiénicos e motivadores, segundo Herzberg 
 
           HIGIÉNICO                                                        MOTIVADORES             
        _                                     +                                       _                                       + 
INSATISFAÇÃO                        NEUTRALIDADE                             SATISFAÇÃO 
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6.3 Modelo das características da função 
Segundo Hackman e Oldham (apud Ferreira J. M, Neves José & Caetano:2001), a satisfação no 
trabalho resulta das características do trabalho que o indivíduo executa. Com base neste 
pressuposto, os autores consideram ser possível desenvolver formas ideias de organização de 
trabalho, nomeadamente através de incremento da variedade de aptidões requeridas pelo 
trabalho, da identidade e do significado das tarefas, da autonomia na função – para que o 
indivíduo possa resolver, por si próprio, problemas relacionadas com o seu trabalho, e ainda do 
feedback das tarefas. Neste contexto, os autores desenvolveram o modelo das características da 
função (1976).  
 
Este tem como pressuposto o facto dos indivíduos podem ser motivados por via da satisfação 
intrínseca que resulta do desempenho da tarefa. As características centrais do trabalho 
(variedade de aptidões, identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia na função e 
feedback) influenciam os estados psicológicos dos indivíduos que, por sua vez, contribuem 
para a performance profissional, para a satisfação no trabalho, para a motivação, para o 
turnover.  
 
As características centrais do trabalho podem induzir três estados psicológicos diferenciados. 
Assim, a variedade do trabalho, a identidade, e o significado da tarefa influenciam o 
significado que o individuo atribui ao seu trabalho, a autonomia contribui para o sentido de 
responsabilidade pessoal do individuo pelo trabalho que realiza e o feedback reforça o 
conhecimento acerca do resultado do trabalho.  
 
O Índice do Potencial Motivador do trabalho (IPM) determina através da combinação dos 
scores obtidos nas cincos características centrais do trabalho. O cálculo deste índice efectua-se 
com base na seguinte fórmula2:  
 
 
 
 
 
                                                 
2 Nota. V: Variedade; IT: Identidade da tarefa; ST: Significado da tarefa  
Figura 2 índice do potencial motivador 
IPM = (V+IT+ST)/3xAutonomia x Feedback 
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Com efeito, quando mais elevado for o índice, mais elevado será a motivação e a satisfação do 
indivíduo. 
 
Por outro lado, o modelo contempla uma variável intra-individual, moderadora, entre as 
características da função e a satisfação, e definida pelas necessidades de desenvolvimento dos 
indivíduos. Esta variável sugere que as características da função e possíveis alterações que 
nelas ocorram, influenciarão a satisfação do indivíduo em relação ao seu trabalho de acordo 
com as suas próprias necessidades de desenvolvimento.  
 
O modelo prevê que os indivíduos que procuram desafios, e que revelam maior interesse 
relativamente ao seu trabalho, estão mais satisfeitos e motivados para um bom desempenho da 
sua função. 
 
6.4 Modelo dinâmico da satisfação no trabalho 
Para Bruggemann, Groskurth e Ulich (175, apud Ferreia et al idem), este modelo caracteriza-se 
pela concepção dinâmica da satisfação no trabalho. Segundo este modelo, a satisfação no 
trabalho é um produto do processo de interacção entre o indivíduo e a sua situação de trabalho, 
sendo que a satisfação é tanto maior quanto maior for o poder que a pessoa tem para controlar a 
sua situação de trabalho. 
Estes autores introduzem dois conceitos sobre os quais assenta o seu modelo. O primeiro é 
designado valor real das características do trabalho, segundo intitula-se valor nominal das 
características do trabalho. 
O valor real das características do trabalho representa o grau em que as características estão 
presentes no trabalho; por sua vez, estas características advêm dos subsistemas sociais e 
tecnológicos e, ainda, da própria estrutura da organização. Quanto ao valor nominal, diz 
respeito ao que o indivíduo pretende obter por via das características do seu trabalho. Neste 
contexto, as expectativas do indivíduo resultam dos motivos, das aspirações e ambições 
pessoais que, por sua vez, são influenciados por variáveis sócio - demográficas. 
Ainda apresentam três variáveis sobre as quais se desenvolve o modelo: a congruência ou 
discrepância (diferença) entre o valor real da situação de trabalho e o valor nominal do 
indivíduo; as alterações do nível das aspirações da pessoa; os comportamentos adaptados pelo 
indivíduo para lidar com a situação/ os problemas. 
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Consoante a congruência ou discrepância verificada entre as necessidades, as expectativas e os 
motivos do indivíduo com a situação de trabalho, de acordo com os níveis de aspirações do 
indivíduo, e de acordo com as estratégias comportamentais para lidar com os problemas, 
resultam formas diferenciados de satisfação no trabalho, tendo sido identificado por estes 
autores seis formas particulares: insatisfação cognitiva, estável, pseudo – satisfação, satisfação 
resignada, estabilizada e progressiva. 
 
6.5 Teoria da adaptação ao trabalho 
A teoria da adaptação ao trabalho tem por base a interacção entre o indivíduo e o ambiente de 
trabalho, Dawis e Lofquist, (1984, apud Ferreira et al idem). Segundo os autores, os indivíduos 
procuram desenvolver e manter uma certa correspondência com o ambiente de trabalho, de 
acordo com um processo contínuo e dinâmico, o qual designam de adaptação ao trabalho.  
Destacam-se dois tipos de correspondência. O primeiro caracteriza-se pelo grau de 
correspondência entre atributos individuais, nomeadamente as capacidades e competências 
próprias, e as exigências da função, assumindo a designação de resultados satisfatórios. O 
segundo tipo refere-se correspondência entre o contexto de trabalho e as necessidades e valores 
individuais. 
Segundo esta teoria e de acordo com estes autores, é possível anunciar os seguintes 
pressupostos: 
1. A adaptação da pessoa ao trabalho resulta dos níveis dos resultados satisfatórios e da 
satisfação do indivíduo em relação ao trabalho; 
2. Os resultados satisfatórios dependem da relação entre as competências e capacidades 
individuais, e as competências e capacidades necessárias para o desempenho da função, 
implicando uma relação entre o sistema de recompensas e as necessidades individuais; 
3. A satisfação no trabalho depende das relações entre as necessidades individuais, e o 
sistema de recompensas, implicando a relação entre as competências individuais e as 
competências requeridas. 
4. As relações entre os resultados satisfatórios e as competências requeridas pela função 
são mediadas pela satisfação no trabalho; 
5. As relações entre a satisfação no trabalho e as necessidades reforçadas são mediadas 
pelos resultados satisfatórios; 
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6. Os níveis inadequados de satisfação ou de resultados satisfatórios podem contribuir para 
a saída do indivíduo da organização (despedimento ou abandono da organização). 
Por último, esta teoria considera que a satisfação no trabalho resulta de uma discrepância, ao 
nível individual, entre as necessidades e os valores que a pessoa procura por via de 
desempenho da função, e que efectivamente acontece a este nível. 
 
6.6 Teoria do grupo de referência social  
Para Ferreira et al (idem), esta teoria realça que a satisfação do indivíduo no trabalho se 
relaciona com as características do seu grupo de pertença. É neste grupo que o indivíduo vai 
encontrar e confrontar-se com normas que lhes permitem desenvolver uma ideia própria do 
mundo em que vive, contribuindo, assim, para explicação que formula da sua realidade. 
Segundo Korman (1978, apud Ferreira et al idem), as características do trabalho, ao serem 
compatíveis com essas normas e desejo, facilitam o desenvolvimento de atitudes mais 
favoráveis face ao trabalho e, consequentemente, contribuem para a satisfação no trabalho.  
Exemplo3 
Figura 3 quadro de resultados possíveis da comparação QDR e QER 
1ª  situação                       QDR igual QER                                  Satisfação 
2ª  situação                             QDR maior QER                                 Insatisfação 
3ª situação                              QDR menor QER                        Sentimento de culpa iniquidade 
 
6.7 Teoria do processamento social das informações   
De acordo com Salancick e Pfeffer, (1977; 1978, apud Ferreira et al idem), esta teoria realça 
que tanto a informação que o indivíduo percepciona, proveniente do seu ambiente de pertença, 
bem como o processo de influência social, moldam o núcleo que desencadeia o processo de 
formação de atitudes e a emergência das necessidades individuais. As pessoas procuram 
adaptar as atitudes e os comportamentos ao seu contexto social e às suas vivências, passadas e 
presentes. Peiró e Prieto, (1956, apud idem ibidem) 
                                                 
3 Quadro de resultados possíveis da comparação enter QDR e QER.  
QDR= percepção da quantidade que deveria ser recebida  
QER= percepção da quantidade efectivamente recebida 
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Para eles as atitudes e as necessidades dependem de três factores: (a) as percepções individuais 
e a avaliação afectiva da situação do trabalho; (b) o contexto social que fornece informação 
sobre as atitudes consideradas adequadas; (c) a percepção que o indivíduo tem acerca das 
razões que o conduziram a manifestar determinados comportamentos no passado, baseada na 
atribuição causal. 
Com efeito, a satisfação passa a considerar-se como um produto proveniente do processo de 
influência social e, também, como um fenómeno que teve sua origem no contexto social. 
Griffin e Bate man, Lima, Vala e Monteiro, (1986; 1994, apud idem ibidem). 
 
6.8 Modelo da satisfação de facetas 
Para Lawler (1973 apud idem), este modelo considera que a satisfação resulta do grau de 
discrepância entre o que o indivíduo pensa que deverá receber e o que efectivamente recebe. 
Neste âmbito, verifica-se dois processos distintos: um processo de comparação intra pessoal; 
outro de comparação interpessoal.  
De acordo com este autor, o que o indivíduo acredita que merece receber resulta de um 
processo de comparação das suas qualificações e contribuições, e dos requisitos da função, 
como ainda da relação percebida entre as contribuições e os resultados obtidos por pessoas que 
o indivíduo identifica como referentes. A figura 3 identifica os modelos dos determinantes da 
satisfação (idem, ibidem), sendo possível constatar que os dois factores que conduzem à 
satisfação ou insatisfação no trabalho, se caracterizam pela percepção da quantidade que 
deveria ser recebida, isto é, as recompensas esperadas, e pela percepção da quantidade 
efectivamente recebida, ou seja, as recompensas recebidas. 
No primeiro caso – recompensas esperadas, verifica-se que estas derivam (a) da percepção da 
das contribuições individuais para o trabalho, (b) da percepção das contribuições e dos 
resultados dos colegas, e (c) das características do trabalho percebidas percepção das 
contribuições individuais e a percepção das contribuições e dos resultados dos outros resultam 
de características individuais como, por exemplo, as competências, a experiência, o esforço, a 
formação, a idade, a antiguidade. A percepção das características do trabalho resulta do nível, 
da dificuldade, da quantidade de tempo e do grau de responsabilidade inerentes às próprias 
tarefas, isto é, à função. 
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No segundo caso – percepção da quantidade recebida, observa-se que este advém (a) da 
percepção do resultado dos outros e (b) dos resultados efectivamente recebidos pelo próprio 
indivíduo. 
Ao comparar-se a percepção da quantidade que deveria ser recebida (QDR) com a percepção 
da quantidade efectivamente recebida (QER), chegamos a uma das três situações: a satisfação, 
a insatisfação, ou o sentimento de culpa conforme pode observar na figura 1. 
Assim constata-se que a discrepância – ou sua ausência, para além de depender de um processo 
de comparação social com outros indivíduos que, de algum modo, interagem no contexto de 
trabalho (por exemplo colegas de trabalho). Outro dado interessante e sustentado pela hipótese 
QDR menor QER é o facto de, neste caso, se chegar a uma situação de iniquidade e não de 
insatisfação no trabalho. 
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Capítulo 3: Caracterização da Organização              
 
1 Breve historial da Polícia de Ordem Pública 
A 15 de Novembro de 2007 comemora-se o 136º aniversário da Polícia de Ordem Pública.  
Esta comemoração encontra-se intimamente ligada ao dia 28 de Julho de 1870, data em que o 
Governador-Geral Caetano Alexandre de Almeida Albuquerque lavrava no quartel-general do 
Governo da Província, sito na cidade da Praia, portaria nº 194, publicada no Boletim Oficial de 
30 de Julho daquele ano, na qual nomeava uma comissão para estudar e propor ao Governo-
Geral, um regulamento para o referido corpo de polícia. 
Esse acto marcava o início de um processo que viria a culminar dois anos mais tarde, ou seja, 
24/12/1872. A publicação da Portaria só entraria em vigor a 13 de Agosto de 1873 e foi 
acompanhado de um regulamento abrangendo itens como, o corpo da Polícia civil, Chefes de 
Esquadra, Guardas de Polícia, Serviço Policial, uniforme e armamento, Administração e 
Contabilidade e as penas a aplicar aos infractores. 
No ano de 1966, já em plena guerra colonial Portuguesa em África, o governo da metrópole 
decide integrar, em comissão de serviço, elementos da polícia portuguesa na PSP da então 
Província de Cabo Verde. 
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Oito anos mais tarde a Polícia de Cabo Verde, reunida em assembleia-geral aprovou uma 
moção de afastamento dos quadros da polícia colonial portuguesa. Nesta linha e como forma de 
responder ás necessidades de formação de novos quadros para a polícia, cria-se a Escola de 
Polícia "Daniel Monteiro", que funcionou inicialmente em Chão Bom di Mangui no Tarrafal. 
Na segunda metade da década de 70, no sentido de fazer face ás novas exigências de uma 
sociedade em transformação privilegiam e intensifica-se a formação de quadros na POP. A 
partir deste período, seguem para Cuba, Alemanha e Portugal um grande número de elementos 
da POP para a frequência de estabelecimentos de ensino na área técnico policial. 
Em 1990, estruturam-se as Unidades Especiais da Polícia, comportando o Corpo de 
Intervenção e a Protecção de Entidades. 
No mês de Dezembro do mesmo ano, os oficiais da POP reunidos em assembleia decidiram 
propor ao Governo a institucionalização do dia 15 de Novembro como dia nacional da POP, em 
referência à assunção, nessa data do ano de 1974 e pela primeira vez, do Comando da POP por 
um cidadão cabo-verdiano, no caso o Comandante das Forças Armadas. 
Num esforço de modernização da POP e dignificação da instituição policial, no ano de 1998, 
entram em vigor uma série de 21 diplomas regulamentares da vida interna da corporação, dos 
quais se destacam os Estatutos, o Regulamento Disciplinar, a Orgânica, o Quadro de Pessoal da 
POP, os Códigos de Ética e de Honra, o Regulamento. (disponível no syte www.pop.cv, 
consultada a 19 de Junho de 2005) 
2 Polícia Nacional criação e natureza  
A emergência de um novo modelo de organização policial para Cabo Verde, numa perspectiva 
do reforço da capacidade operacional e da racionalização dos meios materiais e humanos, deve 
proporcionar uma maior coordenação entre as várias vertentes de segurança face  aos novos 
desafios que se colocam. Assim surgiu a Polícia Nacional de Cabo-verdiana. 
A Polícia Nacional de Cabo-verdiana, abreviadamente designada por PN é uma instituição de 
natureza civil, profissional e apartidária. Tem a sua sede principal na Cidade da Praia, ilha de 
Santiago, podendo dispor de estruturas desconcentradas em qualquer parte do território 
nacional. E ainda goza de autonomia administrativa e financeira. 
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2.1 Funções e objectivos  
De acordo com BOLETIM OFICIAL I SERIE, n.º 46 / 2005, de 14 de Novembro, estabelece 
no seu artigo 5º que a PN é um força pública uniformizada que, nos limites consignados na 
Constituição e na Lei, tem por função: 
a) Defender a legalidade democrática; 
b) Prevenir a criminalidade; 
c) Garantir a segurança interna, a ordem e a tranquilidade pública; 
d) Garantir o exercício dos direitos dos cidadãos e a consecução dos objectivos definidos 
na lei e prosseguidos pelo governo. 
Ainda tem por função controlar as fronteiras terrestres e marítimas, incluindo a entrada e saída 
do território nacional, a defesa e preservação da floresta nacional e o combate ás infracções 
fiscais e aduaneiras. 
No desempenho da sua função, a PN tem como objectivos e missões, sem prejuízo das 
competências atribuídas por lei a outras forças e entidades: 
a) Garantir o normal funcionamento das instituições democráticas; 
b) Assegurar, nos termos e limites da lei, o exercício dos direitos, liberdades e garantias 
fundamentais dos cidadãos; 
c) Assegurar o respeito pela legalidade, garantindo a manutenção da ordem, segurança e 
tranquilidade pública; 
d) Combater a criminalidade, em particular, a criminalidade organizada e o terrorismo; 
e) Garantir a segurança das pessoas e dos seus bens; 
f) Prestar ajuda às populações, socorro aos sinistrados e auxílio adequado a viajantes e 
turistas e cidadãos em geral: 
g) Participar no sistema nacional de protecção civil; 
h) Controlar as fronteiras terrestres e marítimas, designadamente no que tange à entrada e 
saída de estrangeiros no país; 
i) Defender e preservar a floresta nacional; 
j) Combater a evasão e fraude fiscais; 
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k) Outras competências conferidos por lei.  
 
2.2 Organização e estrutura de funcionamento  
A organização da PN é única para todo o território nacional, obedecendo à hierarquia do 
comando em todos os níveis de estrutura organizativa. Está exclusivamente ao serviço de 
Estado de Cabo Verde e depene do membro de Governo responsável pela área de segurança e 
ordem pública. 
A Direcção Nacional é um órgão de direcção central da PN a quem compete dirigir, coordenar 
e fiscalizar a actividade de todos os seus órgãos e serviços. Esta direcção compreende os 
seguintes serviços: 
a) O Gabinete do Director Nacional e dos Directores Adjunto; 
b) O Comando da Policia de Ordem Pública; 
c) O Comando da Guarda-fiscal; 
d) O Comando das Unidades Especiais; 
e) A Direcção de Emigração e Fronteiras; 
f) A Inspecção dos SPN; 
g) A Direcção Nacional das Operações e Comunicações; 
h) A Direcção Geral de Planeamento, Orçamento e Gestão; 
i) A Direcção de Formação. 
Ainda o Comando da Polícia de Ordem Pública passa a integrar a Polícia Florestal e Marítima, 
isto é, no exercício das suas funções, a polícia marítima está integrada na Direcção de 
Emigração e Fronteiras. São Órgãos da Direcção Nacional: O Director Nacional; Os Directores 
Nacionais Adjuntos e o conselho de Direcção. 
2.3 Comandos Regionais  
Os Comandos Regionais da PN são unidades policiais territoriais desconcentrados 
encarregados de, nas respectivas áreas de jurisdição, cumprir a função, os objectivos e as 
missões da PN. Estes dependem directamente da Direcção Nacional, articulando-se 
funcionalmente com o Comando da Polícia de Ordem Pública, o Comando da Guarda-fiscal e o 
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Departamento da Emigração e Fronteiras. As Esquadras dependem do Comando Regional e 
enquanto que os Postos Policiais dependem das Esquadras. 
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Capítulo 4: Resultados  
 
1  Perfil dos Agentes do Comando Regional da Praia   
A amostra deste estudo é constituída por 97 Agentes distribuídos entre três categorias sendo, 
52.6 % são Agentes de segunda classe, 42.3% Agentes de primeira classe e 5.2% Agentes 
principais, representando assim cerca de 70% do pessoal afecto a estas três categorias que no 
total é constituído por 224 funcionários colocados nas mais diversas Esquadras do Comando 
Regional da Polícia Nacional na Praia. Assim a amostra é constituída por 20 mulheres, o que 
correspondente a 20.6% e por 77 homens representando os 79.4 por cento da população. 
 
 Relativamente á média de idade da população estudada é de 29.6 anos. Ainda que vivem com 
parceiros mas não são casados, isto é, 37.1% da população vivem em união de facto. O nível de 
escolaridade é alta uma vez que, mais de 52.6% encerrou o ensino secundário e cerca de 7.2% 
destes frequentam o ensino superior. A maior parte estão a mais de dois anos na unidade em 
que pertencem, ou melhor 26.8% dos efectivos. 
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Gráfico 1 Sexo 
sexo
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A partir  da análise do gráfico nº 1 podemos constatar que a categoria Agentes é essencialmente 
instituída pelos homens, o que demonstra que na instituição essa profissão é ainda 
marcadamente masculina. Porque a sociedade cabo-verdiana quiçá do mundo inteiro foi 
durante várias décadas “machista”; descriminando tipo de serviço de homem e da mulher, 
razão pela qual ainda sobretudo em Cabo Verde os serviços ditos “pesados ” são para os 
homens, ou então serviço que envolve termo segurança. 
 
Graças a globalização fez com que a mulher seja equiparada ao homem como de resto tem este 
direito como ser humano que é; foi por este motivo que a instituição policial em Cabo-Verde 
particularmente incorporam um número reduzido de mulheres no seu quadro. 
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Gráfico 2 Idade 
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De acordo com o gráfico nº2, a média das idades dos inquiridos é de 29,6 o que denota nesta 
categoria muita fluência da juventude. Isto demonstra que os Agentes inquiridos tenham pela 
frente tempo significativo de trabalho a prestar ao País permitindo de serta forma uma 
estabilidade em termos de segurança. 
 
 
 
Gráfico 3 Habilitações literárias 
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Conforme o gráfico número 3, a maior parte dos Agentes inqueridos acabaram o ensino 
secundário. 
Gráfico 4 Estado civil 
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O gráfico número 4, mostra-nos que do tal dos inqueridos 58.8% são solteiros, contra 37.1% 
que vivem em união de facto e apenas 4.1% são casados. 
  
Tabela 1 Tempo na Unidade 
 Tempo na Unidade
22 22,7 22,7 22,7
26 26,8 26,8 49,5
8 8,2 8,2 57,7
13 13,4 13,4 71,1
4 4,1 4,1 75,3
5 5,2 5,2 80,4
5 5,2 5,2 85,6
2 2,1 2,1 87,6
4 4,1 4,1 91,8
2 2,1 2,1 93,8
4 4,1 4,1 97,9
1 1,0 1,0 99,0
1 1,0 1,0 100,0
97 100,0 100,0
 tempo na
unidade
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
12
15
17
Total
anos
Frequênc Percenta Fre. Abs Fr.acom
estatística
 
 
De acordo com a tabela número 1 a maior parte dos inqueridos encontram-se naquela função há 
mais de um ano. 
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2 Análise das dimensões estudadas  
 Neste estudo foram analisados cinco variáveis de acordo com o referencial teórico 
anteriormente citado, isto é, baseado na teoria de Herzberg. Desses cinco variáveis três estão 
associadas aos factores motivacionais: o trabalho, a perspectiva e autonomia; e as outras duas 
variáveis, o relacionamento e o salário estão associadas aos factores higiénicos. Assim foram 
feitas análises pormenorizada das cinco variáveis e dos seus respectivos indicadores. 
2.1 Trabalho  
Tabela 2 Respostas dadas aos indicadores da variável trabalho 
Indicadores  Alternativa Frequência (fr) Percentual (%) 
Resposta A 63 65.0% Razão da escolha da profissão   
Resposta B 34 35.1% 
Resposta A 44 45.4% Ter bom horário de serviço 
Resposta B 52 53.6% 
Resposta A 87 89.7% A função que desempenha agrada-lhe             
Resposta B 9 9.3% 
Resposta A 52 53.6% Função /habilitação literária 
Resposta B 45 46.4% 
Resposta A 31 31.9% Grau de envolvimento nas actividades 
(treino, reciclagem, formações e 
preparações) Resposta B 66 68.0% 
     Resposta A= Satisfação, Resposta B = Insatisfação  
Esta variável tem como principal objectivo, verificar se o Comando Geral da Polícia Nacional 
oferece as condições necessárias para realização das tarefas e satisfação dos Agentes de uma 
forma geral. Variável esta é composta por 5 indicadores através dos quais foram estudadas, 
sendo que, em quatro predominou a satisfação, enquanto em apenas uma a ausência de 
satisfação foi revelada. O gosto pela função desempenhada foi o indicador que mais contribuiu 
para a satisfação, enquanto horário de serviço foi quem mais contribuiu para insatisfação. De 
acordo com a tabela número 2, um contingente maior de respostas mostra que apesar de não 
estarem de acordo com a carga horária, estão satisfeitos com a função desempenhada e que 
estes estão em consonância com as suas aptidões. Enquanto que há carência no envolvimento 
nas actividades (treino, reciclagem, formações e preparações), por isso mostram-se insatisfeitos 
e a instituição deve preocupar com a formação continua como forma de desenvolver os seus 
efectivos para melhor servirem a população. 
Satisfação no Trabalho: o caso dos Agentes do Comando Regional da Praia  
 
 53
2.2 Relacionamento  
 
Tabela 3 Respostas dadas aos indicadores da variável relacionamento 
Indicadores  Alternativa Frequência (fr) Percentual (%) 
Resposta A 96 99% Relacionamento com os colegas 
 Resposta B 1 1% 
Resposta A 81 82.5% Relacionamento com os superiores 
Resposta B 16 16.5% 
Resposta A 41 42.3% Interesse da organização na melhoria do 
relacionamento 
 Resposta B 56 57.7% 
Resposta A 61 62.9% Influência do relacionamento no trabalho 
Resposta B 36 37.1% 
     Resposta A= Satisfação, Resposta B = Insatisfação  
Nesta matéria, em que foram realçadas quatro indicadores da variável, o relacionamento com 
os colegas é aquela que mais cooperou para satisfação dos trabalhadores, já que 99% dos 
inquiridos se mostraram satisfeitos com o relacionamento entre colegas.  
 
De acordo com a análise do quadro nº 4, podemos verificar que há uma predominância da 
resposta A, o que nos mostra um evidência clara da satisfação dos trabalhadores com 
relacionamento que têm com os superiores, contribuindo desta forma para a satisfação dos 
trabalhadores. Se o relacionamento com os colegas e com as chefias ilustra satisfação, isto quer 
dizer que o clima e a cultura dentro da organização são bons e que as formas de comunicação 
também são boas.  
 
Quanto ao interesse pelo relacionamento entre os Agentes não é a prioridade da instituição, 
uma vez que, foi o indicativo que mais contribuiu para a insatisfação. 
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2.3 Salário  
 
Tabela 4 Respostas dadas aos indicadores da variável salário 
Indicadores  Alternativa Frequência (fr) Percentual (%) 
Resposta A 56 57.7% Apreciação da remuneração face ao seu  
posto  Resposta B 41 42.3% 
Resposta A 53 54.6% Apreciação da remuneração face á sua 
função   Resposta B 44 45.4% 
Resposta A 44 45.4% Ás demais forças e serviços policiais (PJ, 
Guarda Fiscal e P. Marítimo)   Resposta B 53 54.6% 
     Resposta A= Satisfação, Resposta B = Insatisfação  
De acordo com tabela número 4, o salário é um dos factores que também colaborou 
significativamente para a satisfação dos Agentes no Comando Regional da Praia. Isto se partiu 
á priori de que entre os três indicadores pesquisados dois influenciaram a satisfação e um a 
insatisfação.  
Dos inqueridos cerca de 57.7%, encontram-se satisfeitos relativamente á remuneração face  ao 
posto que ostenta bem como a função desempenhada. Mas o salário continua baixo quando 
comparado aos que são pagos por outra forças e serviços policiais (PJ, Guarda Fiscal e P. 
Marítimo). Mas, de acordo com este quadro este factor não prejudica o desempenho destes 
Policiais Agentes. 
2.4 Autonomia  
 
Tabela 5 Respostas dadas aos indicadores da variável autonomia 
Indicadores  Alternativa Frequência (fr) Percentual (%) 
Resposta A 79 81.4% O grau de liberdade que tem para tomar 
decisão no trabalho Resposta B 18 18.5% 
Resposta A 62 63.9% Estilo  de liderança do seu chefe   
Resposta B 35 36.1% 
Resposta A 94 96.9% O  grau de responsabilidade da sua função 
Resposta B 3 3.1% 
Resposta A 52 53.6% A satisfação com este grau de liberdade 
Resposta B 45 46.4% 
     Resposta A= Satisfação, Resposta B = Insatisfação  
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Esta variável foi analisada com intuito de medir a satisfação dos Agentes com a sua profissão. 
Como se percebe na tabela nº 5 os Agentes estão satisfeitos com a sua função. 
 De acordo com a mesma tabela há uma predominância clara das respostas A que evidencia a 
satisfação, isto é, os Agentes estão satisfeitos com a liberdade que tem para tomar decisões no 
trabalho e a função desempenhada é de responsabilidade acrescida, o que contribui e de que 
maneira para a satisfação no trabalho. 
 Quanto ao estilo de liderança das chefias, segundo estes são democrática e liberais, assim 
mostraram que estão satisfeitos com a supervisão dentro da organização. 
 
2.5 Perspectiva  
 
Tabela 6 Respostas dadas aos indicadores da variável perspectiva 
Indicadores  Alternativa Frequência (fr) Percentual (%) 
Resposta A 45 46.4% Apoio ao estudo 
Resposta B 52 53.6% 
Resposta A 47 48.5% Promoção  
Resposta B 50 51.5% 
Resposta A 31 31.9% Grau de envolvimento nas actividades 
(treino, reciclagens, formações e 
preparações) Resposta B 66 68.0% 
     Resposta A= Satisfação, Resposta B = Insatisfação  
Por outro lado a perspectiva do desenvolvimento da carreira dentro da instituição é o factor que 
mais contribui para ausência da satisfação dos Agentes. Segundo a tabela número 6 as 
respostas indicativas da insatisfação predominaram em todos os itens ou indicadores. 
 O item que mais contribuiu para a ausência de satisfação no trabalho são as políticas de 
formação, isto é, há uma desvalorização da instituição relativamente ao grau de envolvimento 
dos seus Agentes nas actividades de reciclagens, treinos, formações e preparações. Os Agentes 
queixam-se do facto de não estarem a ser promovidos, mantendo no mesmo escalão durante 
vários anos, as respostas indicativas da insatisfação predominaram nesta variável em todos os 
indicadores. Para os inqueridos, na instituição não permitem um desenvolvimento profissional 
e pessoal, isto se verificamos as respostas proferidas por eles. Por esta razão, a instituição não 
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preocupa com políticas credíveis que preconizam o apoio aos Agentes estudantes, com 
objectivo de se desenvolveram profissionalmente e quiçá individualmente. 
3 Cruzamento das varáveis independentes  
Feita a análise dos dados de cada variável, foram cruzadas algumas das respostas dadas pela 
população por cada categoria (Agente de 2ª Classe, 1ª Classe e Agente Principal). Este 
cruzamento tem como objectivo primordial verificar a existência de diferenças relativamente á 
satisfação /insatisfação dos Agentes em diferentes categorias.  
Procedeu então análise estatístico para verificar as diferenças significativas quanto á satisfação 
e insatisfação nas três categorias diferentes.  
Tabela 7 Cruzamento das variáveis posto/salário 
21 23 7 51
41,2% 45,1% 13,7% 100,0%
18 16 7 41
43,9% 39,0% 17,1% 100,0%
2 3 5
40,0% 60,0% 100,0%
41 42 14 97
42,3% 43,3% 14,4% 100,0%
% com posto
% com posto
% com posto
% com posto
agente segunda 
classe
agente primeira classe
agente principal
posto
Total
baixo médio* elevado
como aprecia a remuneração que
aufere face ao seu posto
Total
21 23 7 51
41,2% 45,1% 13,7% 100,0%
18 16 7 41
43,9% 39,0% 17,1% 100,0%
2 3 5
40,0% 60,0% 100,0%
41 42 14 97
42,3% 43,3% 14,4% 100,0%
% com posto
% com posto
% com posto
% com posto
agente segunda 
classe
agente primeira classe
agente principal
posto
Total
baixo médio* elevado
como aprecia a remuneração que
aufere face ao seu posto
Total
 
*Aceite como indicativo de satisfação 
 
De acordo com a análise da tabela número 7, no que concerne á variável independente Salário, 
perguntaram os Agentes sobre as suas apreciações da remuneração face aos seus postos, 
constatamos que houve uma ligeira diferença significativa nas respostas proferidas pelos 
Agentes por haver também diferença no número de inqueridos por categorias. Neste caso 
concreto constata que, há diferença significativa em relação ás suas apreciações nas diferentes 
categorias. 
 Na categoria Agente da segunda classe mais de 50% estão satisfeitos com salário, isto é, num 
total de 51 inqueridos o que corresponde a 100%, 58.8% (30 Agentes), encontram-se satisfeitos 
com o salário recebido, enquanto que apenas 41.2% não estão satisfeitos. 
No que tange aos Agentes da primeira classe verificamos que dum total de 41 inqueridos, 
56.1% mostram-se satisfeitos com o salário que auferem e 43.9% não estão satisfeitos. 
Satisfação no Trabalho: o caso dos Agentes do Comando Regional da Praia  
 
 57
Relativamente ao Agentes principais de acordo com o mesmo quadro constata-se que dos cinco 
inqueridos 60% se acham satisfeitos com o salário e 40% discordam da ideia. 
Em suma podemos concluir que nas três categorias (Agente da primeira classe, Agente da 
segunda classe e Agente principal), não obstante a satisfação com o salário auferido há 
diferenças nas suas respostas. 
Tabela 8 Cruzamento das variáveis posto/horário de serviço 
19 31 50
38,0% 62,0% 100,0%
23 18 41
56,1% 43,9% 100,0%
2 3 5
40,0% 60,0% 100,0%
44 52 96
45,8% 54,2% 100,0%
% com posto
% com posto
% com posto
% com posto
agente segunda 
classe
agente primeira classe
agente principal
posto
Total
sim não
acredita ter um bom
horário de serviço
Total
19 31 50
38,0% 62,0% 100,0%
23 18 41
56,1% 43,9% 100,0%
2 3 5
40,0% 60,0% 100,0%
44 52 96
45,8% 54,2% 100,0%
% com posto
% com posto
% com posto
% com posto
agente segunda 
classe
agente primeira classe
agente principal
posto
Total
sim não
acredita ter um bom
horário de serviço
Total
 
Quanto à variável trabalho, de acordo com o quadro número 8, ou melhor indagados sobre 
percepção que tem dos seus horários de serviços, houve diferenças, mas não significativas nas 
respostas dos inqueridos por categorias. 
Na categoria de Agentes de primeira classe, num total anteriormente referido 56.1% dos 
inqueridos mostram estarem satisfeitos com os seus turnos de serviços, enquanto que na mesma 
categoria 41.9% deles discordam, isto é, não encontram satisfeitos com este horário de serviço   
A maior parte dos Agentes da segunda classe não concordam com os seus turnos de serviço, 
62% mostraram insatisfeito, enquanto que 38% deles tinham posições contrárias. Assim 
conclui-se que nesta categoria os Agentes não encontravam satisfeitos. No que se refere aos 
Agentes principais, como podemos verificar no mesmo quadro, também não encontravam-se 
satisfeitos, tendo a percentagem de 60 e 40 respectivamente. 
Face a isto conclui-se que em relação ao turno de serviço houve diferenças significativas, uma 
vez, que enquanto os Agentes de primeira classe mostraram satisfeitos com o turno de serviço 
os Agentes da segunda e principais alegaram estarem insatisfeitos.  
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Tabela 9 Cruzamento das variáveis posto/ grau de liberdade no trabalho 
21 23 7 51
41,2% 45,1% 13,7% 100,0%
18 16 7 41
43,9% 39,0% 17,1% 100,0%
2 3 5
40,0% 60,0% 100,0%
41 42 14 97
42,3% 43,3% 14,4% 100,0%
% com posto
% com posto
% com posto
% com posto
agente segunda 
classe
agente primeira classe
agente principal
posto
Total
baixo médio* elevado
como aprecia a remuneração que
aufere face ao seu posto
Total
21 23 7 51
41,2% 45,1% 13,7% 100,0%
18 16 7 41
43,9% 39,0% 17,1% 100,0%
2 3 5
40,0% 60,0% 100,0%
41 42 14 97
42,3% 43,3% 14,4% 100,0%
% com posto
% com posto
% com posto
% com posto
agente segunda 
classe
agente primeira classe
agente principal
posto
Total
baixo médio* elevado
como aprecia a remuneração que
aufere face ao seu posto
Total
 
Na variável Autonomia, conforme a tabela número 9, onde foram questionados os Agentes, 
quanto ás suas satisfações com o grau de liberdade nas suas funções, houve diferenças 
significativas nas diferentes categorias. As respostas que indicaram satisfação predominaram 
nas categorias de Agentes da primeira classe e Agentes principais.  
Do total dos inqueridos na categoria de Agentes de primeira classe, 58.5% encontravam 
satisfeitos e 41.5% não estavam. Mas no entanto nesta categoria segundo os resultados 
podemos inferir a satisfação destes relativamente ao grau de liberdade na função. Conclusão 
idêntica pode ver na categoria de Agentes principais. Estes num total de 5 inqueridos três 
(60%) estavam satisfeitos e dois (40%) não estavam. 
Em posição diferente encontravam-se os Agentes da segunda classe que, afirmaram não 
estarem de acordo com o grau de liberdade naquela função. De acordo com o mesmo quadro 
verificamos que dos inqueridos naquela categoria, apenas 49% estavam satisfeitos e os restos 
51% tinham posições contrárias. Portanto, face a isto verificou que os Agentes da segunda 
classe não estavam satisfeitos quanto ao grau de responsabilidade atribuídos.  
Tabela 10 Cruzamento das variáveis posto/nivel de relacionamento com  
7 15 21 4 4 51
13,7% 29,4% 41,2% 7,8% 7,8% 100,0%
4 12 17 5 3 41
9,8% 29,3% 41,5% 12,2% 7,3% 100,0%
1 2 2 5
20,0% 40,0% 40,0% 100,0%
12 29 40 9 7 97
12,4% 29,9% 41,2% 9,3% 7,2% 100,0%
% com posto
% com posto
% com posto
% com posto
agente segunda 
classe
agente primeira classe
agente principal
posto
Total
muito bom bom razoável* baixo muito baixo
nível de relacionamento com os seus superiores
Total
7 15 21 4 4 51
13,7% 29,4% 41,2% 7,8% 7,8% 100,0%
4 12 17 5 3 41
9,8% 29,3% 41,5% 12,2% 7,3% 100,0%
1 2 2 5
20,0% 40,0% 40,0% 100,0%
12 29 40 9 7 97
12,4% 29,9% 41,2% 9,3% 7,2% 100,0%
% com posto
% com posto
% com posto
% com posto
agente segunda 
classe
agente primeira classe
agente principal
posto
Total
muito bom bom razoável* baixo muito baixo
nível de relacionamento com os seus superiores
Total
* Aceite como indicativo de satisfação 
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Nesta variável segundo a tabela acima houve uma diferença mas não muito significativa na 
resposta indicativa desta variável. Indagados sobre o nível de relacionamento com superiores, 
todos encontraram satisfeitos mas, para os Agentes principais 100% do total mostram-se 
satisfeitos, o que não acontece com os agentes da primeira que de acordo com a tabela verifica-
se 74.3% estavam satisfeitos e 70.6% dos Agentes da segunda classe, também acharam ter boa 
relação com chefias. 
4 Teste de Qui-Quadrado das respostas dadas pelos Agentes às 
variáveis independentes. 
Após o cruzamento de algumas respostas nas diferentes categorias, foram feita testes de Qui-
Quadrado no nível de significância de 5%, em relação as repostas dadas por estes Agentes ás 
variáveis independentes.  
O teste de Qui-Quadrado mostrou que em apenas uma única variável (perspectiva) não houve 
satisfação dos Agentes, isto é, o teste baseou nos indicadores mais directos das variáveis. Nesta 
e outras variáveis, um contingente significativo de indicadores fora escolhido para avaliar a 
satisfação/insatisfação dos Agentes. Assim como por exemplo, escolhemos na variável 
perspectiva em particular a questão número 20, que indagou os Agentes sobre as suas 
promoções. 
 
Tabela 11 Teste de Qui-Quadrado (Remuneração) 
Chi-Square Tests
1,517a 4 ,824
2,198 4 ,699
,038 1 ,845
97
Pearson Chi-Square
Continuity Correction
Likelihood Ratio
Linear-by-Linear
Association
N of Valid Cases
Value df
Asymp. Sig.
(2-sided)
3 cells (33,3%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,72.
a. 
 
 
Como podemos constatar segundo a tabela número 11, e como também o nível de significância 
do teste de Qui-Quadrado é de 0,000, valor inferior a 0,05 (5% de significância fixada), 
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aceita-se a hipótese de que o alto nível de satisfação no trabalho dos Agentes do Comando 
Regional da Praia; deve-se ao alto nível de escolaridade e boa remuneração; 
Tabela 12 Teste de Qui-Quadrado (nível de relacionamento) 
Chi-Square Tests
2,062a 8 ,979
2,820 8 ,945
,040 1 ,841
97
Pearson Chi-Square
Continuity Correction
Likelihood Ratio
Linear-by-Linear
Association
N of Valid Cases
Value df
Asymp. Sig.
(2-sided)
9 cells (60,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,36.
a. 
 
Conforme o quadro número 12, e de acordo com o nível de significância do teste de Qui-
Quadrado, aceita-se a hipóteses de que há um elevado grau de satisfação no trabalho dos 
agentes do Comando Regional da Praia porque existe uma boa relação com as chefias. 
 
Tabela 13 Teste de Qui-Quadrado (Grau de responsabilidade) 
Chi-Square Tests
5,474a 4 ,242
2,969 4 ,563
,880 1 ,348
97
Pearson Chi-Square
Continuity Correction
Likelihood Ratio
Linear-by-Linear
Association
N of Valid Cases
Value df
Asymp. Sig.
(2-sided)
5 cells (55,6%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,15.
a. 
 
 
Como o nível de significância do teste de Qui-Quadrado é de 0,000, valor inferior a 0,05 (5% 
de significância fixada), aceita-se a hipóteses de que o alto nível de satisfação no trabalho dos 
agentes do Comando Regional da Praia, deve-se ao grau de responsabilidade inerente a função 
e recursos (materiais, humanos e legais) dos mesmos. 
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Tabela 14 Teste de Qui-Quadrado (Promoções) 
 
Chi-Square Tests
97,000a 2 ,000
134,213 2 ,000
83,485 1 ,000
97
Pearson Chi-Square
Continuity Correction
Likelihood Ratio
Linear-by-Linear
Association
N of Valid Cases
Value df
Asymp. Sig.
(2-sided)
2 cells (33,3%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 2,37.
a. 
 
 
Como podemos ver na tabela número 14, e também como o nível de significância do teste de 
Qui-Quadrado é de 0,000, valor inferior a 0,05 (5% de significância fixada), rejeita-se a 
hipótese de que os agentes do Comando Regional da Praia estão satisfeitos porque as 
progressões e promoções estão regularizadas. 
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Capítulo 5: Conclusão e discussões  
 
1 Conclusão  
O trabalho ora concluído possibilitou-nos alcançar os objectivos precedentemente referidos, 
ainda que não tenham sido na sua totalidade.  
Quanto aos objectivos específicos, verificamos que os factores que mais provocam satisfação 
nos recursos humanos do Comando Regional da Praia são os factores higiénico, isto é, o nível 
de relacionamento entre os efectivos é excelente, e bem como o nível de relacionamento com 
as chefias, enquanto que dentro dos factores motivacionais a variável perspectiva é aquela que 
contribui significativamente para insatisfação destes Agentes. Esta situação deve-se ao facto da 
própria instituição policial não dispor de uma boa politica de promoção e progressão dos seus 
efectivos, tendo em conta que a estas baseiam unicamente na antiguidade. Apesar de 
desempenharem funções de grande responsabilidade, o tipo de recompensa existente nas 
Esquadras do Comando Regional da Praia, apenas cinge na permuta de serviço, e não foi 
possível de detectar através de questionário os tipos de formações que existem para estes 
Agentes.  
 
Relativamente ás teorias da satisfação é importante frisar que, mesmo sendo abstracto, 
preconizam diferenças de cada ser humano. Quanto ao estudo da satisfação podemos levar em 
consideração os aspectos de diferenças individuais e culturais quando da escolha do motivo que 
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encaminha o comportamento até a satisfação. Em nossa opinião não é convincente a teoria da 
satisfação no trabalho de Hackman & Oldham, quando eles ressaltam que a satisfação no 
trabalho resulta das características do trabalho que o indivíduo executa. Atendendo que a 
satisfação do indivíduo no trabalho não só depende daquilo que executa como também dos 
factores individuais nomeadamente o bem-estar psicológico. Apesar do nível da satisfação no 
trabalho resultar do grau de liberdade que as pessoas tem para tomar decisões no trabalho, 
entendemos que ela não aumenta no sentido directo com a o poder, isto é, não basta ter poder 
para se sentir satisfeito no trabalho, porque esta também depende do grau de relacionamento 
interpessoais no trabalho. 
 
Por tudo isso a razão da nossa escolha da teoria bifactorial de Herzberg, tendo em consideração 
que as variáveis que compõem cada factor são apresentadas de forma clara e directa o que, 
aliado ao fato de a mesma estar ligada especificamente a análise da satisfação no trabalho, a 
coloca como a principal referência deste estudo. Todas as teorias incluindo esta têm alguma 
relevância, contudo não suficientemente completa. Apesar de escolhermos a teoria de Herzberg 
concluímos que ela também é incompleta, uma vez que, apresenta um carácter unipolar dos 
factores e resulta da estreita base empírica da qual partia, limita-se ao posto do sector terciário 
e técnico.   
 
As dimensões analisadas, nomeadamente o trabalho, a perspectiva e autonomia, de acordo com 
o referencial teórico preconizado, isto é, baseado na teoria de Herzberg estão associadas aos 
factores motivacionais. Após as suas análises conforme as tabelas anteriormente referidas, o 
Comando Geral da Polícia Nacional oferece condições necessárias para realização das tarefas. 
De uma forma geral podemos deduzir que estes factores motivadores, relativamente ao trabalho 
em si (factores intrínsecos ao trabalho), são mais eficazes, motivando os Agentes para um 
desempenho cada vez mais, evitando assim a insatisfação destes com os seus trabalhos. 
Enquanto que factores como conteúdo do cargo tarefas e deveres relacionados com o cargo dos 
Agentes, segundo a mesma teoria produzem efeito duradouro de satisfação e de aumento de 
produtividade destes. Todavia contribui para motivação que por seu turno envolve sentimentos 
de realização, de crescimento e reconhecimento, manifestados por meio do exercício das 
tarefas e actividades que oferecem o suficiente desafio e significado para o trabalho. 
 
No que se tange as variáveis salário e relacionamento, verificamos que o nível de 
relacionamento entre os Agentes do Comando Regional da Praia são boas e mesmo quando 
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indagados em relação aos seus superiores. Já no que concerne ao salário que auferem, estes 
sentem-se satisfeitos, muito embora acharem ter menos salário que os elementos das outras 
forças policiais. Segundo Herzberg estes factores de higiene têm função primária de prevenir a 
insatisfação no trabalho.  
 
Depois de analisar os dados procedeu-se o cruzamento de algumas variáveis com intuito de 
verificar o nível de diferença entre as diferentes categorias. Desta feita verificamos que, apenas 
em indicativos da variável autonomia, e um da variável trabalho, salário e perspectiva 
ocorreram diferenças significativas no que se refere à satisfação e insatisfação dos Agentes nas 
três categorias, o que nos remete a afirmar que, na maioria dos indicativos das variáveis 
pesquisadas, o nível de satisfação ou insatisfação, independentemente das categorias, não 
diferem significativamente. Assim concluímos que a maior parte das respostas eram da 
satisfação, isto é, mostrando assim uma satisfação dos Agentes com o seu trabalho. Apenas a 
variável perspectiva verificamos predominância da insatisfação dos mesmos. 
 
No que se refere ás hipóteses indutivo, verificamos que, como o nível de significância do teste 
de Qui-Quadrado é de 0,000, valor inferior a 0,05 (5% de significância fixada), aceitam-se os 
seguintes hipóteses: 
 
• O alto nível de satisfação no trabalho dos Agentes do Comando Regional da Praia, 
deve-se ao alto nível de escolaridade e boa remuneração;  
• Há um elevado grau de satisfação no trabalho dos Agentes do Comando Regional da 
Praia porque existe uma boa relação com as chefias;  
• O alto nível de satisfação no trabalho dos Agentes do Comando Regional da Praia, 
deve-se ao grau de responsabilidade inerente á função e recursos (materiais, humanos e 
legais) dos mesmos. 
 
Verificamos também que, como o nível de significância do teste de Qui-Quadrado é de 0,000, 
valor inferior a 0,05 (5% de significância fixada), rejeitamos a hipótese de que: os Agentes do 
Comando Regional da Praia estão satisfeitos porque as progressões e promoções estão 
regularizadas. 
 
Partindo a priori da teoria dos dois factores, de Frederick Herzberg podemos então concluir que 
das cinco variáveis pesquisadas, três estão associadas aos factores motivacionais (o trabalho, a 
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perspectiva e autonomia) e as outras duas variáveis, (o relacionamento e o salário) estão 
associadas aos factores higiénicos. Partindo desse proposto teórico podemos concluir que existe 
um alto nível de satisfação dos Agentes do Comando regional da Praia, tendo em conta a 
presença significativa tanto de factores motivacionais como de factores higiénicos.  
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2 Recomendações  
Findo nosso trabalho de pesquisa, entendemos ser pertinente tecer algumas recomendações que 
podem ser úteis para a melhoria dos serviços e que consequentemente ajudaria na satisfação 
dos Agentes efectivos do Comando Regional da Polícia Nacional na Praia  
 
De acordo com Herzberg, para introduzir maior motivação e satisfação no trabalho dos Agentes 
do Comando Regional da Praia, deve-se preconizar o enriquecimento de tarefas, que consiste 
em deliberadamente ampliar responsabilidades, objectivos e os desafios das tarefas., tendo em 
conta que estes produzem efeito duradouro de satisfação e de aumento de produtividade em 
níveis de excelência. O termo motivação envolve sentimentos de realização, de crescimento e 
reconhecimento, manifestados por meio do exercício das tarefas e actividades que oferecem o 
suficiente desafio e significado para o trabalho. 
 
Tendo em conta o nível de satisfação dos Agentes, mesmo com promoções e progressões em 
atraso, nesse caso é importante realizar avaliação de desempenho para regular as progressões, 
realizar formações e fundamentalmente para localizar problemas de supervisão de pessoal, de 
integração dos Agentes na organização ou no cargo que ocupa, de dissonâncias, de 
desaproveitamento dos Agentes com potencial mais elevado do que aquele que é exigido pelo 
cargo, de motivação, etc 
 
Para melhor gerir os recursos disponíveis em nosso entender, é necessário adoptar políticas 
credíveis capazes de trazer benefícios para a instituição. Tendo em conta o elevado número de 
efectivos, que a Polícia Nacional dispõe, a Direcção Geral de Planeamento, Orçamento e 
Gestão deve deliberar atribuir mais autonomia á Direcção de Recursos Humanos. Esta direcção 
por seu turno atribui aos departamentos responsáveis as sua respeitava atribuições, isto é, 
deixando todo processo de recrutamento e selecção, Avaliação de desempenho, formação para 
os departamentos que possuem estas atribuições.    
 
Para que haja uma Polícia capaz de vencer a luta contra a delinquência e insegurança é 
extremamente necessário estudar as pessoas, porque estes constituem a unidade básica para o 
estudo das organizações e, principalmente da GRH. As pessoas como pessoas (dotadas de 
características próprias de personalidade e individualidade, aspirações, valores, atitudes, 
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motivações e objectivos individuais) e as pessoas como recursos (dotadas de habilidades, 
capacidades, destrezas e conhecimentos necessários para a tarefa organizacional). 
 
Estamos bem conscientes que o objecto deste estudo não foi tratado de uma forma exaustivo. 
Certos aspectos da realização profissional, não foram vistos directamente, nomeadamente a 
política da instituição, tipos de formações existente. Estas lacunas devem-se em parte a 
ausência de pesquisa nesta área na PN. Tratando-se de um estudo inacabado, como podemos 
ver, esperamos que outros estudos sobre a satisfação dos polícias possam paulatinamente 
colmatarem lacunas que podem existir no presente estudo. 
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3 Limitações do estudo  
Também entendemos ser pertinente apresentar algumas barreiras que nos dificultaram no nosso 
trabalho. 
 
Um estudo sobre a experiência organizacional de uma organização paramilitar acarreta consigo 
muitos constrangimentos, dada ao carácter sigiloso e rígido da mesma. As grandes limitações 
para um estudo decorrem assim da capacidade e personalidade do investigador, da competência 
científica e da empatia que se estabelece no contacto. 
A interacção com as instituições e entidades oficiais constituem dimensões importantes para a 
realização de qualquer trabalho; os constrangimentos de horários foram factores que mais 
dificultaram na recolha de dados, sobretudo no que se refere a entrevista, as deslocações 
frequentes e as esperas demoradas para ser atendido. 
O preenchimento do horário da actividade profissional que vem exercendo (Agente de primeira 
classe da Policia Nacional) para além de ser apropriado à realização de trabalho de campo, 
dado ao rigidez hierárquico da instituição, dificulta e de que maneira o acesso a chefia.
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Anexo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
